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Señores miembros del jurado, presento ante ustedes la presente investigación 
titulada Clima Institucional en las instituciones educativas "Raúl Porras Barrenechea" 
-zona urbana y “Manuel Scorza" -zona rural del distrito de Pazos, Provincia de 
Tayacaja - Región Huancavelica, en cumplimiento del Reglamento de Grados y 
Títulos de la Universidad César Vallejo para optar el Grado de Maestra en 
Educación, con mención en Docencia y Gestión Educativa. 
Para la realización de la presente investigación descriptiva nos habíamos propuesto 
comparar el clima institucional de ambas instituciones, con lo que pretendemos que 
los docentes no continúen con actitudes negativas dentro de una institución, el que 
deteriora la buena imagen institucional. El método utilizado en la presente 
investigación consistió en aplicar una lista de cotejo en las instituciones en mención. 
La investigación con cada docente a fin de registrar las actitudes de los docentes en 
observación. El instrumento diseñado para la recolección de datos ha sido 
construido a través del análisis bibliográfico, y validado por juicios de expertos. 
Para la construcción del marco teórico es fruto de una rigurosa selección y revisión 
de textos actualizados sobre relaciones interpersonales, comunicación, y armonía, 
factores para un buen clima institucional, los cuales hemos elaborado 
sistemáticamente como investigadores. 
El resultado al que hemos llegado es la descripción detallada de los rasgos de las 
actitudes y las relaciones interpersonales entre docentes, de las instituciones en 
estudios. 
La presente investigación consta con una organización de seis capítulos. En el 
capitulo I: El problema de la investigación, en que se planteó observar y comparar el 
clima institucional de los docentes de ambas instituciones, porque existía actitudes 
negativas que alteraban el clima institucional favorable. En el capitulo II: Marco 
Teórico, contiene el desarrollo teórico de la variable de estudio clima institucional y 
sus dimensiones de acuerdo a la variable de estudio. En el capitulo III: Marco 
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metodológico, tratamos con el tipo de estudio que es descriptivo comparativo, para 
describir las formas de conductas de los docentes, utilizando las técnicas e 
instrumentos de recolección de datos. En el capitulo IV: Resultados, reflejamos los 
resultados que hemos obtenido a través de los cuadros estadísticos y sus 
respectivas interpretaciones. En al capitulo V: Conclusiones y recomendaciones, 
mostramos las conclusiones a las que arribamos después de la aplicación de los 
instrumentos de la investigación, alcanzándoles algunas sugerencias de acuerdo a la 
investigación. En el capitulo VI: Referencias bibliográficas, se detalla los textos 
utilizados para construcción y desarrollo del marco teórico de la investigación. 













El presente trabajo de investigación sobre el clima institucional surgió por la 
necesidad de conocer como es el clima institucional en las instituciones educativas 
de las zona urbana y la de  rural, esto nos permitió una comparación en base a la 
aplicación de la lista  de cotejo y cuestionario como instrumentos de la observación  
realizadas en diversos momentos y situaciones; los datos obtenidos fueron 
sistematizados e interpretados mediante cuadros estadísticos, esto nos permitió 
conocer con mayor objetividad el estado de un clima institucional favorable o 
desfavorable en las instituciones educativas, según la convivencia de los docentes 
de ambas zonas, rural y urbana, que manifiestan actitudes como la falta de 
relaciones interpersonales, carencia en la comunicación y viven aisladamente, 
constantemente en conflicto. Debemos desarrollar actividades socios culturales para 
integrar a los docentes, sociabilizar y fortalecer la comunicación, para mantener un 
clima institucional favorable y armonia. 
  






The present work of investigation on the institutional climate arose for the need to 
know how is the  institutional climate desirable in the teachers of the educational 
institutions since(as, like) it is the case of the zone urban and rural zone, this 
allowed us a comparison on the basis of the application of the checklist as an 
instrument of direct observation realized in diverse moments and situations; the 
obtained information was systematized and interpreted by means of statistical 
pictures, this allowed us to know with major objectivity the condition(state) of an 
institutional unfavorable climate of some teachers of the rural zone, which they 
demonstrate attitude’s as the lack(mistake) of interpersonal relations, lack in the  
communication and live dislodgment. We must develop activities associate cultural 
to integrate(repay) the teachers, socialize and to strengthen the assertive 
communication, to support an institutional favorable climate and armony. 
 




















1.1. Realidad problemática. 
Permanentemente, las instituciones educativas se hallan afrontando a grandes 
desafíos y renovaciones que se requiere para mejorar el desarrollo de la 
interacción de todos los actores de los centros de labor. En nuestro contexto, 
es difícil que exista colegios que tengan una buena convivencia, porque esto 
conlleva a tener un clima favorable, en tanto es un reto formar personas que 
sean sumamente competitivos porque así nos exige la sociedad. Precisamente 
por todo esto es mejor que cada establecimiento educativo debe procurar en lo 
posible, un ambiente saludable para todos los actores de su entorno.  
 
Se sabe, por experiencia que un buen clima organizacional mejora 
notablemente la eficiencia y el desempeño de las personas que laboran en la 
institución, porque es un elemento de suma importancia de gestión y lograr un 
bien común unidos.  
 
 Saturno (2009), expresa que la forma como ve o como lo toma lo que sucede a 
su alrededor los profesores hace como va enseñar, lo mismo con los 
estudiantes, que observan las diferentes formas de actuar de los que les 
rodean y ayudan a lograr sus metas o profesión (p. 21). Hoy en dia se observa 
aun circunstancias negativas que dañan la imagen de las instituciones, 
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precisamente por estos factores, como una distorsionada comunicación, los 
constantes conflictos por falta de tolerancia y más que nada la falta de respeto 
a la diversidad cultural, los mismos que dan como resultado un clima nada 
favorable, afectando, así, la interrelación entre docentes y todo el personal que 
labora en la institución. En tanto es razonable buscar organizar un ambiente 
positivo donde se practique el respeto, tolerancia y una comunicación asertiva 
entre todos, factores claves para convivir en armonía.  
 
Notando que el clima institucional es muy importante y porque constituye un 
elemento muy necesario que actúa como medio para una buena relación 
interpersonal, para la motivación, para la dinamización y para una influencia 
positivo, se trata de acentuar en la investigación su importancia, como un 
medio que conduce a un buen ambiente organizado y que llevara al éxito 
educativo en toda la región de Huancavelica. En nuestro medio, por lo general 
es común que en las instituciones no cumplan su rol primario, que es formar a 
los estudiantes en forma integral para que pueda enfrentar a los nuevos retos 
de un mundo globalizado, por ello se considera hacer conocer información 
sobre el clima institucional y las relaciones interpersonales, la comunicación y 
la armonía como principales actividades. Para que la institución educativa logre 
un desarrollo integro, es importante estar al tanto sobre los entornos de trabajo 
que hay en las diversas organizaciones que son parte de las actividades 
educativas y por medio de una evaluación impacten en forma efectiva el 
desarrollo laboral armónico de la institución. Es por ello que se ha considerado 
la importancia de realizar una comparación entre instituciones urbanas y 
rurales sobre el clima institucional que identifique debilidades y fortalezas de 
oportunidad para establecer estrategias que ayuden el cumplimiento de las 
políticas del servicio calidad educativa a través de los factores 
predeterminados: una buena relación interpersonal, una buena comunicación y 
una buena armonía. 
La presente investigación titulada Clima Institucional en las instituciones 
educativas "Raúl Porras Barrenechea" -zona urbana y “Manuel Scorza" -zona 
rural del distrito de Pazos, Provincia de Tayacaja - Región Huancavelica, ha 
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sido motivada por la falta de una buena relación interpersonal (egoísmo e 
incomprensión), por falta de una buena comunicación(asertiva) y la falta de 
armonía(conflictos) entre los docentes en una institución. 
Para la realización de la presente investigación descriptiva nos hemos 
propuesto comparar el clima institucional de ambas instituciones, con lo que 
pretendemos que los docentes no continúen con actitudes negativas dentro de 
una institución, pues deteriora la buena imagen institucional.  Es el caso de los 
docentes de las instituciones educativas. "Raúl Porras Barrenechea" -zona 
urbana y “Manuel Scorza"-zona rural, esperamos que el presente trabajo les 
permita reflexionar sobre los diferentes aspectos de la vida y discernir qué 
capacidades, habilidades y conocimientos poseen para desarrollar una buena 
relación interpersonal, una buena comunicación y trabajar en armonía; porque 
la sociedad está en continuos cambios que exigen a las personas a adquirir 
nuevas competencias personales, profesionales, sociales y académicas.  
 
Asimismo, se tiene una expectativa, lograr brindar un servicio de lo mejor en los 
centros educativos, pero esto se lograra, siempre en cuando se practique una 
continua reflexión de los docentes de su práctica pedagógica, ética y moral, y 
para esto urge establecer acciones como actualización, superación personal y 
profesional, además realizar investigación acción en nuestros centros de labor, 
para obtener datos que ayude a tomar conciencia de todo lo que sucede y sus 
posibles resultados y tomar decisiones de estos.  
Como un lugar privilegiado es considerado la institución educativa, porque es 
donde desarrollamos la convivencia y las capacidades que nos ayudara a ser 
ciudadanos responsables y personas con valores, los cuales que se debe tener 
para la vida democrática, es más, practicarlos a lo largo de nuestra vida. Ahora, 
en la actualidad contar con instituciones educativas donde se trabaje en equipo 
es un desafío con un fin común, y con armonia, con las condiciones necesarias 
para un mejor desempeño de los docentes.  
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Menarguez (2004) dice: Si no hay clima favorable no hay desempeño bueno, y 
esto hace difícil que se trabaje de manera unida con un mismo fin y en equipo 
con metas a consolidar una misma visión de nuestra institución (p.204). Es por 
eso que urge que las instituciones educativas sean lugares agradables, donde 
se desarrolle el respeto, la tolerancia y la comunicación asertiva y empática, 
para que favorezca la eficacia de las instituciones. Es más, para que sean 
instituciones educativas eficientes y brinden un servicio de calidad con la 
finalidad de lograr una enseñanza - aprendizaje mucho mejor.  
Sin embargo, es frecuente en las instituciones educativas, como las que son 
objeto de estudio en la presente investigación, que se observe continuas 
situaciones de conflictos internos (entre docentes, docentes con alumnos, con 
los directivos, así como docentes con padres de familia), volviéndose en 
factores negativos, que no generan un entorno laboral óptimo para los niveles 
de calidad educativa. 
 
1.2. Trabajos previos 
Se toma como referencia las tesis de algunos investigadores que contribuyeron 
al desarrollo del presente estudio, encontrando en ellas aportes concernientes a 
nuestro estudio, esto con el fin de garantizar la eficacia de la presente 
investigación. 
Internacional 
Silva (2011), Concluye: 
 
Por las encuestas y por la observación realizadas que los actores de esta 
institución, cada quien trabaja aisladamente y fuera del contexto real, con ello 
indica que no hay un clima institucional favorable, es más, que las relaciones 






Caligiore (2005), este trabajo de investigación se halló los siguientes resultados: 
 
Los resultados fueron en desacuerdo por ser rígida y nada eficiente la forma de 
organización. Entre medicina y enfermería no hubo diferencias significativas con 
relación a la variable desempeño docente, pero sí con nutrición, porque está 
relacionado con la calidad de las relaciones interpersonales. El estudio está 
relacionado con nuestro trabajo porque concluye que es necesario la parte 
organizativa a las funciones sustantivas de la universidad, facilitando la 
coordinación y la ejecución de las decisiones.  
 
Nieves (1997) llega a la conclusión: 
Después de aplicar el cuestionario de clima organizacional de Litwin. que existe 
una relación baja positiva y no significativa entre las variables investigadas. De 





Para este trabajo se tomó en cuenta al personal docente y directivo y las formas 
de dirigir una institución entre ellos autocrático, democrático y Laissez-Faire, 
llegando a una conclusión que cuando se dirige al personal de forma rígida sin 
comunicarse asertivamente hay una desmotivación, es decir, si no hay una 
buena relación entre directivos y personal no hay buen clima, menos si no hay 
comunicación bidireccional. 
Nacionales 
Gutiérrez (1998) Menciona que: 
Aquí se ve una cultura organizacional predominante, orientado por el rol o la 
función, que consistente en una alta preocupación de interés por la legalidad, 
jerarquía, status y procedimientos, que tienen una cultura orientada por el poder. 
      Esta cultura es la que predomina en muchas instituciones educativas, ya sea por 
función o por encargatura, quienes aprovechando esta jerarquía y poder 
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practican mecanismos de maltrato, no hay cultura democrática, las relaciones 
interpersonales y la comunicación es unilateral. 
Lo que se requiere es de mecanismos participativos; que la estrategia sea de 
roles simbólicos en adaptación cultural, de información amplia a los miembros 
de la organización, de recompensas, entre otros que ayuden a obtener y 
fomentar una cultura organizacional fuerte. El esquema participativo es 
recomendable por los resultados que se ve en el rendimiento, satisfacción 
laboral y compromiso institucional. 
Alvares (2001)  
La cultura organizacional es como un campo magnético que une a todas las 
personas de la organización y todos los que en ella trabajan, lo que las personas 
hacen en sus actividades, tomando en cuenta su moral, principios y ética de 
cada uno de las personas que laboran, desde los directivos de la organización. 
Si las personas respetan desde el inicio sus compromisos con sus trabajos 
asignados es por su cultura que permite que el clima sea favorable. 
     Se concluye, que el análisis de la teoría, términos sobre cultura y clima 
organizacional, son términos de suma importancia y práctica de todas las 
instituciones. Depende de estos para la eficacia y productividad. 
     Hay relación con nuestra investigación ya que es necesario para que existan un 
buen clima institucional se debe contar con una cultura organizacional debida 
para la buena marcha de las todas las instituciones educativas. 
          Según Díaz (2003). Concluye: 
          Que toda institución educativa está en el deber de formar integralmente a quienes 
prestan servicio, para ello debe tomar en cuenta que recursos e instrumentos va 
a utilizar para comunicarse. De ello depende la dirección de manera más positivo 
para un futuro mejor de la educación, de la cual resulte personas capaces de 
enfrentar los retos de esta nueva generación, con una cultura optima, con una 
moral y ética buena y un trabajo altanamente eficaz y eficiente que se transmitan 
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y consolidan de generación a generación, fundado en un conocimiento 
democrático.  
         El elemento más importante dentro de una organización es la comunicación porque es un 
enlace único como medio de unir a las personas de una institución para organizarse de 
forma coordinada en toda actividad laboral. Si no hay comunicación no hay organización, y 
esto va depender de la cultura de cada trabajador, en como transmite su mensaje y cómo 
influye sobre las personas. Una comunicación asertiva y empática articula y 
dinamiza la organización de los centros educativo, es más optimiza la labor y 
mejora la imagen de la institución. 
        Guarda relación con nuestro trabajo en lo concerniente al clima institucional por 
que coincidimos que una óptima cultura organizacional transmite y consolidan la 
convivencia, a través de la comunicación y el respeto mutuo y el amor impartido 
a nuestros semejantes. 
 
García (2008)  
 
Llego a una conclusión de que evaluar de forma heterogénea contribuye al 
mejoramiento del desempeño laboral y permite la creación de oportunidades de 
aprender para mejorar el trabajo laboral. Entonces la ejecución curricular esta 
relacionado significativamente con el desempeño curricular, también cuanto 
mejor sea la aplicación de la evaluación heterogénea, más eficaz será el 
desempeño de los profesores. Esta evaluación conlleva a tomar en cuenta los 
diferentes estereotipos de personas y es justo que se respete cada forma de ser. 
 
Baca, R., Celedonio, M & Milla, A. (2008) Arribo a la conclusión: 
 
Que cuando se atiende de forma insuficiente una dimensión clave no hay un 
buen clima organizacional y por lo tanto no hay rendimiento y de esta manera se 
minimiza el trabajo laboral. Por eso se debe tomar en serio y reflexionar que un 
buen clima ambiental influye el desempeño de todos los actores educativo, ya 
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sea en su aprendizaje, como en su crecimiento y desarrollo como persona y 
como profesional. 
 
Asencio (2007), Concluyo: 
 
Que hay una gran significación entre clima institucional y desempeño de 
profesores porque uno depende del otro, no se puede trabajar en un entorno 
sumamente impositivo donde no hay contemplaciones y es chocantes para todas 
las personas que laboran en este contexto, pues hace que se frustre metas, 
logros y rompimiento de toda relación. Todo esto hace que el desenvolvimiento 
del personal baje, el rendimiento laboral es significativamente bajo. Reflejando 
así que el desempeño docente depende del clima en cada institución. 
 
Núñez (2006),  
Se arribo a la conclusión que el clima institucional es dependiente de la 
satisfacción laboral que hay en los trabajadores va a depender de cómo se 
siente en su contexto laboral y cuanto se identifica y cuanto es su compromiso 
con la institución, porque si hay indiferencia y oposición el clima será 
desfavorable. Todo esto hace que de inmediato se debe evaluar, reflexionar y 
tomar decisiones para mejorar el clima institucional.  
 
Rincón (2005). Indica entre sus conclusiones: 
 
 En la mayoría de las instituciones educativas de esta zona existe un bajo nivel 
del desempeño docente es afectado por el estilo de liderazgo de los directores. 
Esto quiere decir que el estilo de liderazgo apropiado del director puede 
incrementar el desempeño de los docentes, así como es el estilo democrático y 
situacional del director que motiva a los docentes y prioriza el aspecto 
académico y la formación integral de los educandos. Debido a los diferentes 
factores negativos del clima institucional conlleva al rompimiento de relaciones 
humanas entre sus miembros, debilitando la integración y una buena 






Huamán, G. y Ramos, J. (2015). Esta investigación llego a la conclusión: 
 
El clima institucional influye en el desempeño laboral, que un trabajador tiene 
mejor desempeño cuando experimenta o percibe un clima laboral mejor. 
Entonces, es de suma importancia prestar mucha atención en empresas e 
instituciones el clima organizacional, pues depende de esto para aumentar o 
disminuir el rendimiento o producción. Si un empleado se encuentra identificado 
e integrado a la institución o empresa, con toda probabilidad será mas eficiente 
porque el ser humano es un arma poderoso y competitivo para el éxito de estas. 
En la actualidad, es necesario y urgente valorar y prestar mucha atención a los 
recursos humanos porque el clima organizacional favorable es una inversión a 
largo plazo. También, hay que entender que la satisfacción laboral encierra 
sentimientos como positivos y negativos que tiene una persona que labora hacia 
su centro de trabajo, resultados de varios factores particulares y condiciones que 
hay y sucede en este.  
No obstante, es preocupación de todo autoridad, líder o director crear 
condiciones óptimas para mantener motivado y satisfecho al personal para que 
tengan un buen desempeño. 
 
Ayuque Paucar, J & Huamán Cahuana, M. (2016)Este trabajo de investigación 
llego a la conclusión: 
 
El clima organizacional se relaciona  muy directamente con el desempeño 
laboral ya que los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de 
Huancavelica se relacionan estrechamente con el trabajo que realizan en el 
municipio, influyendo en la satisfacción, en la producción, en la forma de trabajo 
y en la relación que hay entre  compañeros, también, la dirección conformado 
por los gerentes que marcan lineamientos, políticas y estrategia para mejorar 
cada dia el clima organizacional, esto a la vez para mejorar el rendimiento 
laboral. La mayor cantidad de trabajadores afirman que algunas veces existe la 
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libertad de hacer sus trabajos y esto hace que mejore su desempeño en 




No se encontró trabajos previos locales debido a que no hay universidades en 
esta zona. 
 
1.3. Teorías relacionadas al tema 
Clima Institucional. 
Los conceptos y las definiciones sobre clima en organizaciones son variadas y 
muchas.  
Alvares (2000):   
El resultado de la apreciación de los trabajadores sobre la realidad objetiva, es el 
clima. Un buen trato, compañerismo, ambiente amigable, respeto, tolerancia, 
sentimientos puros, aceptación mutua, una buena comunicación y una sensación 
de satisfacción son elementos que ayudan un clima optimo y saludable, además 
de fortalecer la productividad y el buen desempeño (p.124).  El clima institucional 
influirá en el desempeño de acuerdo a la apreciación que tiene cada trabajador 
de su entorno y organización en el trabajo.  
 
Dessler (1993, citado por Sandoval, 2004) p.83 
No hay una aprobación en cuanto al significado de clima, las definiciones viran 
en torno a toda las variables y dimensiones como elementos organizacionales, 
sumamente objetivos que sean normativos, reglamentados estructurados, 
politizados y atribuidos. Y como subjetivo, la solidaridad, la cortesía y la 
amabilidad”    
 
Según Martin (2000)  
Indica que lo sumamente determinante y facilitador elemento de una buena 
misión y coordinación es un ambiente favorable de trabajo, conjuntamente con la 
innovación y el cambio porque este es un espacio en el que asisten y se reúnen 
las personas que laboran en la institución educativa y a partir del cual se 
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fundamenta las situaciones del contexto que caracterizan a cada escuela” 
(p.103).  
 
Alvarado (2003). Pág. 95 
Sostiene que clima es una representación que se obtiene del ambiente de la 
coordinación y del contexto laboral que puede ser favorable o desfavorable en 




Expresa que las formas de ser con sus creencias, principios, actitudes y los 
valores de cada trabajador representa el clima institucional, debido a la forma 
original de ser, transformándose así en un factor esencial del clima” (p.187).  
 
Un ambiente de buena salud mental y un canal subjetivo de una organización es 
el clima institucional porque se relaciona con la peculiaridad de cada persona y 
la complacencia de la priorización de los trabajadores para mejorar la salud 
mental de los mismos.  
 
Sandoval (2001) pag.34 
Sostiene que, si el clima de una institución educativa se expresa en las 
relaciones interpersonales y de la intervención en situaciones problemáticas 
entre alumnos, maestros y directivos, y en las maneras como se practican las 
normas que regulan estas relaciones. Una docencia basada en principios urge 
de espacios, procesos y prácticas donde la mediación positiva en estas 
situaciones sea la construcción de normas y de ninguna manera la separación, 
bien organizados resulta un buen clima institucional. 
 
La palabra clima refleja más a lo perceptible y apreciación al entorno en que se 




Viñas (2004). Pág. 21 
Menciona que uno de los elementos importantes de la calidad de una institución 
educativa sumamente considerado es el clima institucional. Por eso, poner 
empeño para superar y perfeccionar el clima laboral es perseverar por la mejoría 
objetiva. 
 
Chiavenato (2009)  
Clima institucional es concerniente a lo relativamente interno del contexto y  lo 
que hay entre los sujetos de la organización, es decir el tipo de relación que 
tienen los sujetos, el cual, si es favorable es porque proporciona satisfacción a 
las prioridades  personales y mejora la moral de las personas que laboran.  
 
Los procesos utilizados, el personal, el equipo directivo, los alumnos, el tipo de 
programa y las circunstancias del contexto que caracterizan a una institución dan 
como resultado el clima de una escuela. Entonces cada institución tiene un clima 
distinto y diferente, propio de sí. Asimismo, el clima establece la productividad y 
la calidad de vida de los docentes y de los estudiantes. El clima podría 
convertirse en un elemento de éxito y de desarrollo para la humanidad por ser un 
factor evaluativo para la eficacia y para la salud de una institución. 
 
De acuerdo a estas definiciones, podemos decir, que el clima institucional 
encierra la manera como observan, cada uno de los actores, la realidad, y como 
lo interpretan, lo cual es muy importante para una buena organización, Pero, 
estas deducciones van a depender de las actividades, la interacción y 
experiencias que tenga cada uno de ellos tenga de su institución. De ahí que la 
interacción entre las características personales e institucionales son el clima 
organizacional.  
 
Robbins (1990). Pag.35 
Todas las peculiaridades no subjetivas, que duran y medibles fácilmente es el 




Chiavenato (2009). Pag.261 
La calidad y la suma de peculiaridades ambientales observables y 
experimentadas por los entes de la institución es el clima organizacional. Por lo 
tanto, es muy importante tener una idea clara sobre el clima institucional, pues 
es un elemento fundamental para las organizaciones y tramitar su construcción 
que representa una ruta al progreso, de lo contrario llegara a afectar a todos y a 
cada uno de los miembros que la conforman.  
 
Silva (2001)  
Clima institucional es el aire, por decir, que se respira en una institución. Donde 
se debe respetar los estereotipos que hay en la masa laboral en la convivencia 
diaria. Además, podemos decir que es un medio de evaluación pertinente y de 
calidad. Hacer un diagnostico de como se relacionan los sujetos que laboran y si 
estos son agradables o desagradables ayuda a establecer estrategias con un fin 
de superar los conflictos que afectan el clima. Por eso hay que tener clara la idea 
de que es convivencia, porque sino se distorsionara la imagen de la institución.  
  
CEPAL (1999, citado por Silva, 2001). Pág. 14 
El clima institucional es sumamente importante cuando sus componentes lo 
fortifican y cuando se aplican correctamente, positivamente repercuten. Pero 
cuando a uno o a varios de ellos no se toman en cuenta resulta negativo. Y aún 
más cuando ninguno está presente resulta peor. Esto suele suceder cuando se 
adopta otras directrices institucionales y otras realidades, diferentes a las 
propias. Es urgente y pertinente tomar en cuenta a cada uno de estos factores y 
reflexionar cómo lo estamos planteando en nuestras instituciones educativas, y 
analizando cada uno de ellos y juntándolos se puede logra un buen desempeño. 
Gordon  (1982)   que    en    su    libro    Comportamiento Organizacional dice: 
En un intento de concretar tal complejidad identifica cuatro concepciones que 
pueden ser consideradas como cuatro posturas teóricas de partida. 
Clima entendido como agente de presión ambiental percibido por los estudiantes 
Clima como función de las características típicas de los participantes. 
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Clima como función de las percepciones y actitud de los docentes. 
Clima entendido como calidad de vida dentro del centro. 
El que el clima institucional debe mantenerse en todos los agentes educativos 
dentro de los aspectos mencionados anteriormente 
Robinson (1989) que en su libro Comportamiento Organizacional  dice: 
El clima entendido como tono o atmósfera general de la Institución Educativa, o 
de clase, percibido fundamentalmente por los estudiantes. Dentro de esta línea, 
algunos evaluadores incluyen además la percepción de los docentes y más 
excepcionalmente, otros miembros de la comunidad educativa" 
    El clima entendido como cualidad organizativa es una concepción que parte de 
la consideración de la LE, como una organización y que, consecuentemente, 
utiliza como principal fuente de información a directivos y docentes, esto es, 
personas conocedoras del funcionamiento de la LE. Las mismas autoras, 
situándose en el primer enfoque de clima según Stewart, lo define así "El 
ambiente total de un centro educativo determinado por todos aquellos factores 
físicos, elementos estructurales, personales, funcionales y culturales de la 
Institución que, integrados interactivamente en un proceso dinámico especifico, 
confiere un peculiar estilo o tono a la institución, condicionante, a su vez, de 
distintos productos educativos 
 
Todas las instituciones educativas deberían trabajar unidas, incentivando un 
contexto favorable y de compañerismo, el cual se ira fortaleciendo con las 
buenas relaciones, una buena comunicación y evitando conflictos, en la medida 
en que se vuelva más complejo. Así tendremos un buen clima en nuestra 
institución educativa. 
Entonces el clima institucional son todas las relaciones entre los actores de una 
organización. Es decir, los elementos fusionados, más que nada cultural, y 
acompañado por lo funcional, por lo personal, estructural, y por lo físico; que se 
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encuentran integrados interactivamente en un proceso emprendedor que es el 
ambiente total de una institución educativa. 
El clima institucional podemos entender también desde el punto de vista 
objetivo, subjetivo individual y colectivo. Objetivo considerado como el conjunto 
de características perdurables y en ciertos modos medibles que pueden distinguir 
a una organización de otro. Subjetivo individual, donde cada persona elabora su 
propia visión de la organización y de las cosas que suceden, reduciéndose el 
clima aun constructor personal. Subjetivo colectivo, es como la percepción 
colectiva de la organización en su conjunto y de cada uno de sus sectores 
compartiendo una visión global de la institución.  
También podemos entender al clima institucional como un constructor complejo 
y cambiante, muy difícil de definir, haciendo referencia siempre a la institución 
educativa. Es decir, representa la personalidad de dicha entidad. Teniendo como 
resultados en el ámbito de la satisfacción de todos los trabajadores (miembros y 
agentes) y usuarios promoviendo de esta manera un desarrollo personal y 
profesional. 
Tipos de Clima Laboral. 
Para   entender el   clima   dentro   de   una   organización podemos diferenciarías 
tipos de climas. El autoritarismo, se da cuando hay falta de confianza del director a 
sus empleados, las decisiones y los objetivos lo toma solo la dirección. El 
Participativo, dentro de este tipo podemos ver la consultiva y la participación en 
grupo. Consultivo, cuando la dirección se evoluciona dentro de la participación de 
los miembros a su vez el director tiene confianza en su personal. La política y las 
decisiones se toman conjuntamente con los docentes, se da dé una comunicación 
descendente. Participación en grupo, en este aspecto la dirección tiene plena 
confianza en su personal, los procesos y toma de decisiones están bien integrados 
en todos los niveles. Se da una comunicación ascendente o descendente y lateral. 
La cultura organizacional es un elemento que configuran al clima, también se 
puede decir que es el conjunto significados, principios, valores y creencias 
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compartidas por los miembros de las organizaciones, determinando una 
conducta peculiar de los individuos y de la institución. 
Los teóricos de la organización han comenzado, en los últimos años, a 
reconocer esto al admitir la importante función que la cultura desempeña en los 
miembros de una organización. Es importante resaltar que actualmente las 
organizaciones están dispensando atención especial al proceso de socialización 
por considerarlo una forma de control indirecto como forma de disminuir el control 
directo (supervisión, punición, etc.). 
 
Factores que lo determinan 
Los factores nos permiten fijar múltiples variables para poder mejorar y medir el 
clima en las diferentes instituciones, para ello tenemos que conocer los factores 
internos y externos. Internos, factores que podemos observar dentro de las 
diferentes instituciones como: Posición jerárquica de los miembros que lo 
integran, factores personales: comunicación, personalidad, actitudes y nivel de 
satisfacción de cada uno de los miembros. Forma   de   percibir sobre el   clima   
organizacional   de director, docentes y alumnos. factores que se observan de la 
institución, pero tiene influencia sobre ella. Externos, como: Contexto socio-
cultural, Tecnología influyente sobre ella, estructura emanada de la superioridad. 
 
Relaciones Interpersonales: 
Las relaciones interpersonales juegan un papel muy importante en una empresa. 
Para incrementar la productividad no basta la calidad de las relaciones 
interpersonales, ya que estas se contribuyen significativamente para bien o para 
mal.  
 
En el ámbito laboral hay muchas discrepancias que pueden ser verbales o 
corporales, como recelos, roces, en la interacción entre compañeros de trabajo.  
 
Valdés (2004). Pág. 69 
Las relaciones interpersonales son muy complicadas, por eso hay que analizarlo 
desde su origen, la familia, comunidad y el ámbito social porque cada uno aporta 
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para una buena organización y va depender del rol que desempeña el sujeto 
dentro de su contexto laboral, ámbito profesional y ámbito social. En lo 
pedagógico será el papel que toma el docente y el estudiante dentro del aula y 
fuera. 
Davis, K. y Otros (1991) en su libro   Comportamiento humano en el trabajo dice: 
Las Relaciones Humanas son las enderezadas a crear y mantener entre los 
individuos relaciones cordiales, vínculos amistosos, basados en ciertas reglas 
aceptadas por todos y, fundamentalmente, en el reconocimiento y respeto de la 
personalidad humana. Las Relaciones Públicas por su parte, buscan insertar a la 
organización dentro de la comunidad, haciéndose comprender, tanto por sus 
públicos internos como externos, de sus objetivos y procedimientos a fin de crear 
vinculaciones provechosas para ambas partes mediante la concordancia de sus 
respectivos intereses. 
Ante la realización de este informe y habiéndose considerado como una de las 
dimensiones, las relaciones interpersonales, es preciso definirlo como aquellas 
que se establece una relación mutua entre individuos, que deben estar muy 
concatenados con la comunicación, ya que es precisamente a través de la 
comunicación que se efectiviza y se observa como social y humana, que 
presupone relacionarnos adecuadamente con las emociones ajenas. 
El tipo de relaciones interpersonales, en consecuencia, considerar los tipos de 
relaciones interpersonales, es de mucha consideración, puesto que existe una 
necesidad de las personas relacionarse en diferentes estamentos. Por lo que 
estos son: Intrínseca, podemos señalar que este tipo de relaciones 
interpersonales, es tener consideraciones muy particulares de cada individuo, 
puesto que se trata esencialmente de resultados de integración individual. 
Extrínseca es necesario mencionar que la relación extrínseca; consiste en emitir 
conductas determinadas en un grupo de personas. Hay que acotar que las 




Círculos de calidad. 
Grupo pequeño de personas que laboran en una misma institución, los cuales 
realizan tareas similares y que buenamente se reúnen con regularidad, en horas 
de trabajo, para identificar las causas de los problemas de sus trabajos y 
proponer soluciones a la institución. Se toma en cuenta las aptitudes personales, 
que demuestra cada integrante del trabajo en equipo; porque el trabajo en 
equipo no es sencillamente la suma de contribuciones de ideas, sino un grupo de 
personas que trabajan juntos en una misma materia, pero si no hay coordinación 
entre ellos se rompe el circulo y cada uno realiza su trabajo muy 
independientemente uno del otro. 
Un trabajo en equipo definitivamente es un grupo de trabajo, pues las personas 
realizan el trabajo de manera coordinada en un mismo proyecto, y responden al 
resultado final y no independientemente, por lo que cada integrante está 
especializado en un área determinado que afecta al proyecto, el trabajo en 
equipo exige una comunicación abierta el mismo que funciona como una 
máquina con diversos engranajes, es decir sí uno falla el equipo fracasa. 
Son actitudes muy planificadas, con presupuesto económico y participación 
activa de los agentes involucrados, con la finalidad de adquirir un producto. 
Las características de las relaciones Interpersonales, se debe tener en cuenta 
con el fin de sistematizar el desarrollo del individuo, en el que cuenta las 
opiniones de las personas juntamente con sus actitudes. 
Preparación Interna. 
El conocimiento de las propias emociones, es decir la preparación Interna, sirve 
para determinar en el momento exacto las soluciones a cualquier circunstancia, 
con una habilidad básica que nos permite controlar nuestros sentimientos y 
adecuarlos al momento. También, este aspecto ayuda para poder sintonizar con 




Proyección al Exterior. 
Las condiciones básicas para cultivar las relaciones Interpersonales en una 
sociedad con diversidad intercultural, es necesario mencionar las condiciones 
básicas, por lo que se entabla comunicaciones entre una persona y el grupo al 
cual pertenece, en el que se ira perfeccionando durante nuestra existencia, para 
que cada día sea lo mejor posible. En tanto se menciona estas condiciones. 
Saber Vivir. 
Reflexionar verdaderamente de cómo saber vivir, es un reto que toda persona 
debe poseer, porque nos podría regalar muchas sonrisas. Escoger momentos 
adecuados para cualquier actitud, quién decides ser hoy, sigue tus sueños, 
intentando tantas veces como puedas, lo único que encontrarás es la alegría de 
saber vivir y al mismo tiempo compartir, buscar ese trabajo que anhelas, estudiar 
lo que deseamos, volver a enamorarse, practicar lo que nos regala el bienestar 
al alma. Por lo tanto, saber vivir es elocuente. 
 
Superación Personal. 
Es un aspecto que es muy prescindible considerar la superación personal, con el 
impacto de la motivación que debe tener una persona, para el crecimiento con un 
proyecto de vida, enlazado con la auto estima, y hablar actualmente de 
superación personal es un tema de mucha importancia, puesto que cada 
persona ha tomado conciencia de competir en este mundo globalizado. 
Por tanto, la superación personal es el crecimiento de conocimientos en el cual 
hay que ir trabajando continuamente. Un sendero de tristes recaídas, pero 
también de muchísimos avances positivos colmados de satisfacciones. Tomar 




Así mismo, en las relaciones interpersonales, es un factor que está vinculado 
con la superación personal; la filosofía de un profesional es de caminar a la par 
con los avances y cambios, con lo que respecta a una profesión determinada, 
utilizando sus habilidades para ser un líder, que pueda tomar decisiones dentro 
de un trabajo, coordinando y evaluando el desempeño profesional de los otros 
participantes. 
Medios de las relaciones Interpersonales 
Círculos participativos. 
Los grupos participativos son grupos de personas en el que hay un 
intercambio de ideas y experiencias, estos círculos participativos hoy en dia, 
representan una importante fuente, innovadora y creativa. 
En la actualidad forman parte de una constitución de empresas competitivas con 
el objetivo de mejorar y motivar la participación y el compromiso del personal y 
asi lograr calidad en la vida personal, en el desempeño, en la productividad y 
bajar costos. 
Contar el apoyo y el compromiso de los directivos, y tener un ambiente para los 
círculos de calidad, cuya finalidad sea promover el proceso por medio de toda la 
empresa. Desarrollar una estrategia lógica para formar los círculos, fundada en 
una buena comprensión de las debilidades y con propósitos a largo plazo: hacer 
que los círculos de calidad se conviertan en una estrategia permanente y 
autosostenida para el éxito del proceso administrativo. 
Fomentar superación y Elaborar programas de capacitación para todos los 
miembros de la empresa, teniendo en cuenta todos los detalles, desde conseguir 




Reuniones de confraternidad. 
Actividad con la que toda persona disfruta, en las reuniones de confraternidad 
para intercambiar o tal vez conocerse el uno al otro, esta actividad nos brinda las 
oportunidades de demostrar diferentes valores. Momentos muy trascendentales 
y agradables que queda muy marcada en la vida de cada persona, muy 
diferenciados de lo cotidiano. 
Estas actividades son muy fructíferas cuando se sabe organizar, ya sea con 
paseos al campo, actividad deportiva, una cena entre los asociados y /o 




La comunicación es considerada como una relación comunitaria de la 
humanidad, que consiste en la reciprocidad de la emisión-recepción de 
mensajes entre interlocutores, siendo por ello un elemento primordial de la 
convivencia que establece las formas de socialización en las organizaciones. Por 
lo mismo, la comunicación es claro y sencillo porque no se trata solo de  tener 
una buena comunicación, porque no es solamente divulgar significados, sino 
entender y comprender el mensaje de los significados como ideas, metas, 
sueños e informaciones de la organización, solo así se obtendrá la eficacia 
organizacional,  
 
La comunicación bien utilizada, ayuda a desarrollar un clima de compañerismo y 
una alianza del líder con su personal, mal utilizada puede desarrollar 
sentimientos de indignación, dolor, rabia, y activar un ambiente destructivo en la 
organización” porque la comunicación es un arma de doble filo. En realidad, la 
comunicación debe ser efectiva en las instituciones y esto se logra cuando el 
líder se expresa de manera asertiva y escucha atentamente a su personal. La 
comunicación en las instituciones funciona de diferentes maneras, como por 
ejemplo para vigilar la individualidad de las conductas por medio de rangos de 
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mando,  las cuales, deben regirse los trabajadores. También, la comunicación 
informal rige el comportamiento del personal según el grado de confianza. 
 
 
Por naturaleza, el hombre por medio del dialogo crea nociones de 
intercomunicación donde utiliza y respeta las normas de comunicación, o sea es 
reciproco, además es un ser social que tienen el compromiso a una buena 
comunicación, porque si no respeta a utilizar las normas de comunicación puede 
ser falso, manipulador, imposto, o que coacciona y esto es deshonesto. No se 
logra la crítica verdadera de ideas individuales, de la masa, de la solidaridad, de 
la tolerancia y de lo liberal, si las personas que dan su opinión pública no son 
razonables ni reflexivas, y esto resulta de una meditación de una experiencia 
ardua en una población encaminada al favor inmediato, porque las opiniones son 
algunas veces subjetivas, cuando deben ser objetivas sobre los hechos reales, 
sin ser distorsionados, menos desinformados por politiquería. Chiavenato, (2009) 
 
La comunicación se refiere a las personas que viven agrupados y no son lo 
suficiente autónomos, porque están vinculadas en forma perenne los demás y 
con su contexto de su entorno por medio de la comunicación. La comunicación 
enfatiza la difusión de dato y mensajes de una o varias personas hacia otras. Es 
decir que es el proceso por el cual se transporta significados e información de 
emisores a receptores. De la misma manera que es la forma de interrelacionarse 
con otros sujetos por medio de hechos, valores, ideas, y en este lapso también 
compartir emociones, conocimientos y sentimientos, y que realiza negociaciones 
entre las mismas. Una persona sola no es viable comunicarse porque el suceso 
de la comunicación solo se da si existe alguien que reciba la información o que 
sea el receptor. Las instituciones no existirían ni funcionarían sin la 
comunicación; este es el proceso que integra y coordina todas sus partes para 
que sea funcional. 
Es el proceso que implica no solo el intercambio de información, sino también el 
de compartir hechos, suposiciones, comportamientos, actitudes y sentimientos, 
en un marco de tolerancia y armonía; es decir un tipo de comunicación en el cual 
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lo que se expresa o comunica refleja lo que verdaderamente lo que pensamos, 
deseamos o sentimos. 
Los procesos de la comunicación, La comunicación consiste en el intercambio 
de información entre 2 o más partes, este proceso implica la codificación del 
mensaje transmitido por el emisor, utilizando un canal y la descodificación del 
mensaje por el receptor, escuchando o leyendo con atención, según el tipo de la 
emisión del mensaje. 
Los componentes de la comunicación como codificación corresponden al 
emisor, quien en función a sus capacidades y habilidades sociales codifica el 
mensaje de tal forma que sea mejor entendida por el receptor, la transmisión es 
realizada por el emisor, teniendo en cuenta el medio o canal más apropiado que 
propicie la retroalimentación. La descodificación consiste en la interpretación del 
mensaje por el receptor en el marco de referencia de los comunicadores. El 
grado de compatibilidad del mismo facilitará o limitará el proceso de 
descodificación. La retroalimentación es la aceptación o rechazo del mensaje 
emitido, la que permite al emisor reconocer que la proposición ha sido enviada de 
tal manera que se pueda superar las imprecisiones, la retroalimentación propicia 
la comunicación en doble sentido. El ruido se refiere a las interferencias que 
distorsionan el proceso de la comunicación, se considera como ruido no solo los 
de naturaleza física, sino también los marcos de referencia de los 
comunicadores.  El uso del lenguaje implica el uso de palabras para emitir un 
mensaje, estas palabras denotan o tienen un significado literal y dan cabida a 
diferentes interpretaciones y connotan cuando alteran dicho significado con 
criterio emocional (tendencia). 
La comunicación no verbal se constituye de gestos, movimientos, objetos 
materiales, tiempo y espacio; sirve para enriquecer o confundir el significado de 




El exceso y el defecto de la comunicación repercute directamente en la 
comunicación, acentuándola o reduciéndola a tal punto de generar problemas 
emocionales como tensión, confusión, errores (exceso de comunicación) y 
enajenación, falta de motivación y apatía, insuficiencia de comunicación. 
Las direcciones de la comunicación es cuando la comunicación puede seguir una 
dirección descendente, ascendente o lateral; estos factores pueden facilitar o 
entorpecer la comunicación. 
La comunicación descendente se da en función de la jerarquía de la organización 
para brindar información, girar órdenes y establecer directrices para empleados. 
Este tipo de comunicación limita la sustancialmente la retroalimentación y genera 
la transmisión inexacta, incompleta e inconsciente de información. 
La comunicación ascendente se refiere a los mensajes que los empleados 
envían a sus administradores a otros de mayor jerarquía, a diferencia de la 
comunicación descendente se propicia la retroalimentación y se da en ambientes 
externos. El centro de trabajo en esta comunicación se debe compartir 
información para saber los éxitos, fracasos, actitudes, avances laborales y 
errores. 
La comunicación lateral es llamado también horizontal, se caracteriza por ser 
directa y prioriza los canales informales de la comunicación, donde las personas 
envían mensajes a terceros de su mismo nivel, también está sujeto a 
distorsiones. 
La comunicación formal y la informal ambos tipos de comunicación se dan en 
contextos donde los administradores y otros miembros de la organización 
transmiten mensajes, haciendo uso de diferentes canales. La comunicación 
Formal se     relaciona a la jerarquía y a la organización y cadenas de autoridad 
y mando. La comunicación informal es espontánea y no toma en cuenta los 
canales formales de la comunicación, prioriza la cadena de rumores. Medios 
usados para la comunicación formal. 
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Las redes de la comunicación permiten diagnosticar los patrones y la eficacia de 
la comunicación, la red de camarillas se refiere a un grupo de persona o 
departamentos que se comunican exclusivamente entre si y la red de personal, 
representa a las personas que se comunican con personas específicas. 
Las barreras para la comunicación, toda organización es vulnerable a 
deficiencias de comunicación lo cual se expresan como factores que evidencian 
limitaciones en el proceso de comunicación, donde los factores socio culturales y 
la estructura organizacional se convierten en barreras comunicativas. 
Los perjuicios de percepción y de atribución. 
Se refiere a como las personas entienden los estímulos y después lo organizan 
influenciadas por perjuicios particulares o atribuyéndole cualidades emocionales 
al mensaje, lo cual conlleva a distorsionar o confundir la comunicación. 
Las relaciones interpersonales influyen directamente en la comunicación 
dependiendo de 4 factores: la confianza de los comunicadores determinará si la 
comunicación es exacta o abierta o limitada o reservada. Por otro lado, el poder 
que ejerce el emisor sobre el receptor o viceversa, los grupos a los cuales 
pertenece o   las actitudes de cada persona o grupo hacía la colaboración o 
competencia afectan la calidad comunicativa. 
Las diferencias culturales, como la    interculturalidad    incide    directamente    
en    el    proceso    de descodificación limitando la productividad comunicativa, 
esto supone que   la   compatibilidad   verbal   y   no   verbal   efectúa   la   
eficacia comunicativa. 
Los Métodos de superación de las barreras de la comunicación como superar las 
limitaciones comunicativas supone el uso de otros medios y formas de 
comunicación, lo cual repercutirá positivamente en las relaciones interpersonales 
y el clima organizacional. 
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El uso de la comunicación electrónica como uso de mensajes electrónicos y voz, 
conferencia de audio-video, sistemas integrados (Programa Groupware) tienen la 
capacidad de crear, editar, guardar, reparar y enviar mensajes y documentos a 
la vez de compartir información; mejora la interacción personal. Aumentan las 
interacciones de los miembros de la organización, facilitando la administración, 
acelerando la comunicación y el tiempo de respuesta. 
La mejora de la interacción personal como las relaciones interpersonales 
basadas en la confianza favorecen la comunicación intercultural, creando un 
clima de comunicación tolerante usando la comunicación para resolver 
problemas y no con fines de evaluación tomando en cuenta la compatibilidad, 
empatía y equidad. Por otro lado, el uso del modelo de la ventana de Johari, nos 
permite conocer la personalidad de una persona y con el uso de su estilo 
asertivo podemos garantizar la calidad de la comunicación. 
El reconocimiento de las diferencias culturales como el reconocimiento de la 
diversidad cultural implica aceptar formas verbales y no verbales de 
comunicación   en tal forma que el conocimiento de diversas cultural facilita este 
proceso, el cual puede mejorar con la participación de un integrador cultural. 
La mejora de la comunicación significa crear un clima de confianza y tolerancia 
donde se pueda compartir sentimientos, información inquietudes, etc. En forma 
empática y asertiva. 
Sostenimiento de juntas productivas. 
Las   juntas   deberán   ser   pertinentes   con   el   tipo   de comunicación que se 
requiere. Determinar la meta o el objeto de la junta (definir los objetos de la 
junta). Prepararse para la junta (formulación de una agenda). Sostener la junta 
(prevenir el tiempo en función a los puntos de la agenda). Terminar la junta. 





Realización de buenas entrevistas de colocación. 
Realizar preguntas abiertas o cerradas, en función a las características del 
puesto a ocupar teniendo en cuenta el perfil requerido y la idoneidad del 
solicitante. Estas preguntas no necesariamente deben seguir un orden riguroso, 
tomando en cuenta el currículo u otros criterios de selección. 
Mejoramiento de las evaluaciones. 
Compartir información sobre el desempeño del empleado hasta ese momento y 
sobre su futuro, supone afirmar su compromiso de trabajo y   elevar su 
motivación   teniendo   en   cuenta   comportamientos observables    específicos    
y  apreciaciones    indirectas    de    los subordinados. 
Armonía. 
Armonia significa convivir en democracia y pacífica y a diferencia del conflicto, 
tiene contexto positivo, está llena de sentimientos afectivos, ilusiones y valores e 
involucra también normas de conducta como aprendizaje, que regulan los 
conflictos. 
 
Un clima asentado en armonia con mutuo respeto y cortesía en el trato entre los 
actores educativos dará la facilidad de un ajuste y desarrollará una ayuda 
extraordinaria y eficaz para que la institución llegue a ser mejor y de calidad.  
La armonía, es un sinónimo de paz, de calma, de satisfacción, de plenitud, de 
tranquilidad 
La armonía vital se puede conseguir por medio de la búsqueda del equilibrio en 
todos los aspectos importantes que nos tocan como seres humanos. 
La armonía social 
Los hombres tienen la innegable predisposición de buscar el error, la 
deficiencia. Nos cuesta averiguar y reconocer el valor que aporta el otro, en 
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algunas situaciones sencillamente lo damos por descontado. Si tomamos en 
cuenta de lo que un compañero nos brinda, de sus fortalezas, nos permite tener 
una visión más optimista, global y realista. 
 
Para abrir la potencialidad de los equipos y para que sea colaborativo y 
cooperativo en un contexto donde la competencia es ganarse el pan de cada día 
es dar el valor apropiado a lo que el otro nos da y abrir nuestra mente a lo 
positivo que el otro tiene, se debe practicar vivir en paz, tener un espacio 
armónica, donde hay compañerismo. 
 
Para poder convivir con armonía urge investigar, analizar, comprender y 
adaptarnos y asimilar los valores que tienen los demás, sin embargo, los valores 
que manejamos son individuales y subjetivos. 
 
Un medio posible de trabajo es realizar reuniones de buen desempeño, así nos 
permite abrir un espacio para una comunicación clara, en el que se escuche y se 
entienda las opiniones de los otros, sin necesidad de juzgarlas. Después que lo 
conocemos podemos interrogarnos si hay algo de lo que el otro ha dicho que 
compartimos, algo que consideremos que puede favorecer la relación. 
No solo debemos entablar relaciones con aquellas personas que nos caen 
agradables para hacer la vida tranquila, sino que también a esas personas que 
alguna vez nos hicieron sentir mal, simplemente por su antipatía, soberbia o 
desgano para aprender convivir con todos. 
Convivencia. 
Es la habilidad que se tiene para vivir en comunidad; toma en cuenta el manejo 
de las relaciones grupales y la facilidad para crear una adecuada identidad 
grupal al igual que la habilidad para el manejo de los conflictos. 
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La convivencia permite aprovechar los diferentes modelos que se puede 
presentar a través de las relaciones y es claro que en el aprendizaje grupal los 
logros son potenciados. 
La convivencia a pesar de ser un medio de aprendizaje, sirve al entorno 
desarrollar la acción educativa concretándose los objetivos de fomentar un 
ambiente de convivencia y de trabajo sano y tolerante en el centro, como 
condición indispensable para el desarrollo de una educación de calidad. 
Conocer y respetar las normas de convivencia nos ayuda conseguir un clima de 
trabajo adecuado. 
Conflictos. 
Es la pugna entre dos o más partes por desacuerdos de ambas partes. Estos se 
originan en intereses que no coinciden y se enfrentan produciéndose una 
alteración del orden establecido, ruptura del equilibrio perjudicando de esta 
manera a uno y todos los que conviven en dicha institución. En algunos casos 
una pequeña disputa que convierten un verdadero problema. Estos conflictos 
son variados y complejos. 
Conflictos Individuales, estos conflictos podemos observar cuando se da a nivel 
de una persona. En algunos casos se pueden dar en un docente cuando es 
solicitado por los alumnos, se le suman otras ocupaciones y preocupaciones que 
invaden su tiempo y desgastan su salud.  Colectivos, se considera así porque se 
da entre los diferentes actores que conviven en la institución o se relacionan 
circunstancialmente. Se da cuando no existe una comprensión adecuada y se da 
entre directivos y docentes: Se puede observar porque el director muestra una 
actitud autoritaria - verticalista, o también por docentes irresponsables. 
Entre padres y docentes: Se observa en algunos casos por docentes 
irresponsables en sus labores escolares, por falta de una comunicación asertiva 
entre ambos. Entre docentes: Se observa en algunos casos por celos 
profesionales, egoísmo, al no compartir conocimientos lo que saben. Entre 
alumnos y docentes: Se da algunos casos por parte del docente por no ser 
tolerante, porque no ser empáticos, por imponer sus ideas y no llegar a un 
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acuerdo. Entre alumnos de diferentes grados: Se puede observar por algunas 
competencias o actividades culturales, deportivas y folklores que se realizan 




Frente a los diversos conflictos que se pueda presentar es necesario establecer 
la práctica de negociación de los intereses entre los actores, para buscar 
acuerdos efectivos tanto en la familia, sociedad, de la vida diaria y de la 
socialización. 
La negociación es un proceso dinámico en la que dos o más actores en conflicto, 
se reúnen para dialogar, intercambiar, comunicar y plantear sus intereses, 
presentar sus argumentos para llegar a decidir un acuerdo común y a un 
compromiso. Para lograr de esta manera mejores resultados con un buen clima 
institucional. 
Cultura de paz. 
Para obtener la cultura de paz es hacer un gran esfuerzo para cambiar formas 
de pensar y formas de ser con el propósito de fomentar la paz. Significa dar 
solución inmediata a los problemas y prevenir aquellos conflictos que puedan 
generar violencia y buscar la paz y la confianza en poblaciones vulnerables. 
La falta de visibilidad desde el mundo exterior y la confianza que da una rutina 
creada colectivamente, que incluye señales y hábitos íntimos, generan un 
ambiente en el que hacemos y decimos cosas que, miradas con los ojos de la 
vida pública, pueden parecer extremas o extrañas. Por alguna razón, nos cuesta 
mirar estos actos normativamente o juzgarlos en términos comparativos. 
Empatía 
La empatía es ponerse "en los zapatos o en la piel del otro", de manera que 
podamos sentir realmente sus penas, sus temores, o más positivamente 
hablando, sus alegrías y motivaciones. 
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Cuando hay empatía en una relación, se genera una aceptación especial, casi 
un baile con pasos sincronizados donde el lenguaje no verbal lo dice todo, con la 
manifestación corporal y la expresión facial de sentimientos y emociones. 
La empatía está fundamentada en la conciencia autónoma que marca una 
especifica diferencia entre lo personal y de las otras personas, pero hay riego de 
que nos afecte las emociones de los demás. Cuando se experimenta la empatía 
es: 
• Las personas que desarrollan la empatía mantienen relaciones más 
profundas con los demás. 
• Son más efectivos en la comunicación., debido a que son capaces de 
monitorear las reacciones de los demás. 
• Tienen la habilidad de entender los diferentes puntos de vista, aunque no 
estén de acuerdo con ellos. 
• Comparten los sentimientos del otro, incluso sin tener que exponerlo en 
forma verbal. 
• Están   en   la capacidad   de ser compasivos frente a   las situaciones 
dolorosas. 
• Son capaces de perdonar los errores y transgresiones del otro. 
Libertad para: 
Cada uno tiene derecho a participar en actividades humanas que permitan un 
desarrollo completo, como la instrucción, la práctica de la religión, la cultura, la 
libertad de expresión, la libertad de formar parte de asociaciones y de tener 
acceso a la información.  
 
1.4. Formulación del problema 
1.4.1. Problema general. 
¿Cómo es el Clima Institucional de las instituciones educativas “Raúl 
Porras Barrenechea”-zona urbana y “Manuel Scorza” -zona rural, del 
Distrito de Pazos, Provincia de Tayacaja- Región Huancavelica? 
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1.4.2. Problemas específicos 
¿Cómo son   las relaciones interpersonales de las instituciones educativas 
“Raúl Porras Barrenechea” -zona urbana y “Manuel Scorza” -zona rural, 
del Distrito de Pazos, Provincia de Tayacaja- Región Huancavelica? 
¿Cómo es la comunicación en las instituciones educativas “Raúl Porras 
Barrenechea” -zona urbana) y “Manuel Scorza”-zona rural, del Distrito de 
Pazos, Provincia de Tayacaja- Región Huancavelica? 
¿Cómo es la armonía de las instituciones educativas “Raúl Porras 
Barrenechea” -zona urbana y “Manuel Scorza”-zona rural, del Distrito de 
Pazos, Provincia de Tayacaja- Región Huancavelica? 
 
1.5. Justificación del estudio 
Un clima cordial y adecuado contribuye al desarrollo de la institución y al 
cumplimiento de sus objetivos, metas y una enseñanza y aprendizaje de calidad. 
 
La presente Investigación fue importante porque se visualizó el clima 
institucional a partir de las relaciones interpersonales, la comunicación y la 
armonia entre los docentes de las instituciones educativas "Raúl Porras 
Barrenechea" -zona urbana y "Manuel Scorza" -zona rural. Estas relaciones 
determinan el grado de calidad de clima educativa y elevar la imagen 
iinstitucional de los actores educativos. 
Metodológica 
En cuanto a la metodología consideramos que es importante en esta 
investigación porque las técnicas e instrumentos aplicados en el estudio, se 
podrán aplicar a otras investigaciones similares. Resulta relevante conocer el 
nivel en que se encuentran los indicadores de clima y sus diferentes 
dimensiones para evidenciar si se están logrando los resultados esperados, y 
tomar las medidas correctivas en caso de que no hay logros, el mismo que nos 
conlleva a plantearnos el cuestionamiento que da inicio a nuestra investigación a 
través de nuestra formulación del problema. 
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Otro, para que los directores de las otras Instituciones consideren como una 
iniciativa de gestión para visualizar las relaciones Interpersonales y de la cultura 
organizacional de las Instituciones Educativas. Por lo que estos grupos de 
estudio nunca antes fueron considerados como muestra. Los datos recolectados 
a través de la aplicación de instrumentos será lo más real. y esto a su vez fueron 
descritos para tener como guía en otras instituciones. 
Nuestra investigación fue significativa porque sirvió como modelo a otras 
instituciones educativas del contexto. Se reflejaron a través de los datos 
recolectados del desarrollo social de los actores educativos de las instituciones 
en estudio. Es decir que los datos obtenidos se reflejaron en el cambio de actitud 
de los agentes educativos. Por lo que recomendamos este tipo de descripciones. 
Para nuestra investigación tuvimos acceso a la muestra para analizar los datos 
obtenidos, teniendo acceso al material bibliográfico para construir nuestro marco 
teórico y el instrumento para la recolección de datos. 
Legal 
La presente investigación también ayuda a fortalecer el aspecto legal como el 
derecho de las personas a la libre expresión que es un aspecto que conlleva al 
desarrollo y cambio de nuestra sociedad, siempre y cuando la persona sea 
consistente en difundir su pensamiento. 
En la actualidad este derecho esta tan revertida, por lo tanto, se debe hacer uso 
de una buena y adecuada comunicación concientizando a la sociedad, trabajo 
que tiene el docente en las instituciones. Por tener a nuevas generaciones en 
sus manos y hacer de ellos ciudadanos que valoren este derecho, para un 
cambio positivo e imagen social. 
Otro, también se ha tomado la declaración universal de los derechos humanos, 
el Art.1 "Todos los seres humanos nacen libres e iguales en dignidad y derechos 
y dotados como están en razón y conciencia, deben comportarse fraternalmente 
los unos con los otros". 
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Nosotros consideramos importante la convivencia en forma fraternal entre 
compañeros de trabajo para contribuir un clima institucional favorable el mismo 
que reflejará en los estudiantes. 
Asimismo, la Ley General de Educación Ley N° 28044. Art.3 "La educación como 
derecho 
Como sabemos que la Educación es un derecho de todos los niños en edad 
escolar, para que se puedan formar integralmente de acuerdo a sus necesidades 
y realidad socio - cultural donde se desarrolla, sin distinción alguna para que de 
esta forma puedan ser útiles en el desarrollo de su comunidad y de nuestro país; 
acorde con los últimos avances científicos y tecnológicos. 
La institución educativa. Art. 68. Inciso E. "Propiciar un ambiente institucional 
favorable al desarrollo del estudiante" 
Es de gran trascendencia para el estudiante propiciar un ambiente favorable, por 
lo que tendrán el privilegio de disponer de unas relaciones óptimas, para que 
éstos organicen sus ideologías frente a las diversidades de retos personales que 
encuentran en sus vidas futuras, posteriormente que puedan desarrollar 
habilidades intelectuales y sociales. 
Como docentes estamos llamados a mostrar un clima verdaderamente ejemplar 
de manera positiva. Para reflejar esta actitud en el campo cognoscitivo de los 
estudiantes, los mismos que servirán como el efecto multiplicador de actitudes 
positivas, hacia las nuevas generaciones. 
Social 
El presente trabajo tiene relevancia social, por lo que en lo posible aporta datos 
que con toda probabilidad serán necesarias para obtener un clima institucional 
favorable en las instituciones educativas de nuestra zona de Huancavelica, ya 
que esto es parte de un servicio de calidad dentro del sistema educativo, 
sumamente necesario y pertinente para una buena organización de persona que 
conviven en un espacio educativo. Para luego poder enfrentar toda clase de 




Desde lo pedagógico, los resultados pueden servir para las otras instituciones 
educativas para mejorar el desempeño laboral y el aprendizaje. Porque un clima 
institucional, sea favorable o desfavorable, influye en el desempeño y esto a la 
vez afecta el aprendizaje.  
Teoría 
Lo teórico es sumamente importante porque nos ayuda a entender la situación 
problemática y por ello es necesario la sustentación teórica para desarrollar la 
investigación que servirá como contribución para el enriquecimiento de la 
pedagogía como ciencia sobre el concepto de nuestra variable y sus 
dimensiones al aplicar a nuestra población, que son los docentes de ambas 
instituciones educativas.  
Psicológico 
Es muy importante tomar en cuenta este aspecto porque, la parte emocional, 
mental y afectivo son factores que determinaran el clima institucional como 
favorable o desfavorable por eso es necesaria su estudio para reflexionar sobre 
la urgencia de generar un clima favorable que contribuirán al mejor desempeño 
docente para obtener un servicio de calidad y llevar al éxito a la institución 
educativa. 
Practica 
Por lo mismo hemos considerado al clima institucional como un espejo frente a 
los estudiantes, padres de familia y comunidad. En tal sentido los docentes 
debemos ser muy cuidadoso en nuestras actitudes para reflejar buenas 
relaciones interpersonales. El cual ayudara a una mejor actitud social y cultural 
de los demás y estos asimilan en su formación, comportamiento para luego 








1.6.1. Hipótesis general. 
Existe diferencia significativa entre el Clima institucional de las 
instituciones educativas "Raúl Porras Barrenechea"-Zona Urbana y 
“Manuel Scorza"-Zona Rural del Distrito de Pazos, Provincia de Tayacaja 
- Región Huancavelica.     
1.6.2. Hipótesis específicas: 
- Existe diferencia de las relaciones interpersonales entre los docentes 
de las instituciones educativas "Raúl Porras Barrenechea"- Zona 
Urbana y “Manuel Scorza" Zona Rural del Distrito de Pazos, Provincia 
de Tayacaja - Región Huancavelica.  
- Existe diferencia de la comunicación entre los docentes de las 
instituciones educativas "Raúl Porras Barrenechea"-Zona Urbana y 
"Manuel Scorza"-Zona Rural del Distrito de Pazos, Provincia de 
Tayacaja - Región Huancavelica. 
- Existe diferencia de armonía entre los docentes de las instituciones 
educativas "Raúl Porras Barrenechea" -Zona Urbana y "Manuel 
Scorza"-Zona Rural del Distrito de Pazos, Provincia de Tayacaja - 
Región Huancavelica.  
 
Variables: 
Definición conceptual. Variable de estudio:  
 
Clima institucional 
Alvarado (2003). Pág. 95 
Sostiene que clima es una representación que se obtiene del ambiente de la 
coordinación y del contexto laboral que puede ser favorable o desfavorable en 







- Relaciones interpersonales.  
Valdés (2004). Pág. 69 
Las relaciones interpersonales son muy complicadas, por eso hay que analizarlo 
desde su origen, la familia, comunidad y el ámbito social porque cada uno aporta 
para una buena organización y va depender del rol que desempeña el sujeto 
dentro de su contexto laboral, ámbito profesional y ámbito social. En lo 





La comunicación es considerada como una relación comunitaria de la 
humanidad, que consiste en la reciprocidad de la emisión-recepción de 
mensajes entre interlocutores, siendo por ello un elemento primordial de la 
convivencia que establece las formas de socialización en las organizaciones. Por 
lo mismo, la comunicación es claro y sencillo porque no se trata solo de tener 
una buena comunicación, porque no es solamente divulgar significados, sino 
entender y comprender el mensaje de los significados como ideas, metas, 




Armonía significa convivir en democracia y pacífica y a diferencia del conflicto, 
tiene contexto positivo, está llena de sentimientos afectivos, ilusiones y valores e 





3.2.2. Definición Operacional. 
Variable de estudio: 
Clima Institucional 
Un ambiente de buena salud mental y un canal subjetivo de una organización 
es el clima institucional porque se relaciona con la peculiaridad de cada 
persona y la complacencia de la priorización de los trabajadores para mejorar 
la salud mental de los mismos.  
 
Dimensiones: 
- Relaciones interpersonales: 
Las relaciones interpersonales juegan un papel muy importante en una 
empresa. Para incrementar la productividad no basta la calidad de las 
relaciones interpersonales, ya que estas se contribuyen significativamente para 
bien o para mal. 
 
-Comunicación: 
La comunicación bien utilizada, ayuda a desarrollar un clima de compañerismo 
y una alianza del líder con su personal, mal utilizada puede desarrollar 
sentimientos de indignación, dolor, rabia, y activar un ambiente destructivo en 
la organización” porque la comunicación es un arma de doble filo. En realidad, 
la comunicación debe ser efectiva en las instituciones y esto se logra cuando el 
líder se expresa de manera asertiva y escucha atentamente a su personal. 
 
-Armonía. 
Para poder convivir con armonía   urge investigar, analizar, comprender y 
adaptarnos y asimilar los valores que tienen los demás, sin embargo, los 
valores que manejamos son individuales y subjetivos. El respeto y la tolerancia 
que debe existir entre unos y otros es clave para que se pueda convivir con 




1.8.1. Objetivo General 
Comparar el Clima institucional de las instituciones educativas-“Raúl Porras 
Barrenechea" -Zona Urbana y  "Manuel Scorza" -Zona Rural del Distrito de 
Pazos, Provincia de Tayacaja - Región Huancavelica. 
1.8.2. Objetivos específicos: 
Comparar las relaciones interpersonales entre los docentes de las instituciones 
educativas "Raúl Porras Barrenechea"-Zona Urbana "Manuel Scorza" -Zona 
Rural del Distrito de Pazos, Provincia de Tayacaja - Región Huancavelica. 
Comparar la comunicación entre los docentes de las instituciones educativas 
2Raúl Porras Barrenechea"-Zona Urbana y “Manuel Scorza" -Zona Rural del 
Distrito de Pazos, Provincia de Tayacaja - Región Huancavelica. 
Comparar la armonía entre los docentes de las instituciones educativas "Raúl 
Porras Barrenechea-Zona Urbana y “Manuel Scorza" -Zona Rural del Distrito de 



















       
2.1. Diseño de investigación 
El diseño de investigación conveniente para nuestro trabajo es el descriptivo 
comparativo, según Hernández (2010)  lo descriptivo estudia, interpreta y refiere 
los fenómenos, que dicho sea de paso viene a constituir la aplicación del diseño 
descriptivo simple, debido a que la variable (clima institucional) se va a estudiar 
con una muestra de dos grupos (zona urbana y zona rural), con la finalidad de 
analizar los datos en forma comparativa. Por eso el esquema viene a ser: 
M1 O1 …………  M202 
Dónde: 
Mi y M2 = Representa cada uno de los grupos de la muestra constituida por las 
instituciones educativas "Raúl Porras Barrenechea" y "Manuel Scorza" 
respectivamente. 
 
O1 y O2 = Representa las observaciones o datos a obtenerse en cada uno de los 
grupos constituida por las instituciones educativas "Raúl Porras Barrenechea" y 
"Manuel Scorza" respectivamente. 
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2.2. Operacionalización de variables: 




       Definición  
   Operacional 
           Dimensión 
                                 
Indicadores 
           Escala de 




Seg   Según Martin (2000) 
Indica que: 
El clima institucional o 
ambiente de trabajo en 
las organizaciones 
constituye uno de los 
factores determinantes y 
facilitadores de los 
procesos organizativos y 
de gestión, además de 
los de innovación y 
cambio. Este es, el 
espacio en el que 
confluyen los miembros 
de una institución 
educativa y a partir del 
cual se dinamizan las 
condiciones ambientales 
que caracterizan a cada 
escuela” (p.103).  
Se refiere a una 
percepción común o 
una reacción común de 
individuos ante una 
situación, por eso 
puede haber clima de 
satisfacción, de 
resistencia y de 
participación. Estos 
factores 







































-Coordina con los 
demás. 
- Actitud positivo 











2.3. Poblacion, muestra y muestreo 
2.3.1. Población. 
La población, según Sierra  (2009) es el grupo de personas con el cual se 
va a hacer la investigación, y la población de este trabajo está constituida 
por 26 profesores nombrados y contratados, de ambos sexos, cuyas 
edades están comprendidas de 30 a 50 años que representa el 100%, de 
los cuales 17 docentes representan a la zona urbanas que viene hacer el 
65 % y 09 representa a la zona rural que viene hacer el 35 %. 
 
2.3.2. Muestra censal 
La muestra censal de acuerdo a Meléndez (2011) es una técnica para 
seleccionar las personas como muestra para la investigación, y como la 
población es pequeña se tomó a todos los docentes. A diferencia de la 
encuesta por muestreo el censo busca recabar información de la totalidad 
de la población. 
Está constituida por: 
Zona urbana que está constituido por 17 docentes nombrados y 
contratados de ambos sexos que viene hacer el 65 % de la población. 
 
Zona rural que está conformado por 09 docentes nombrados y 
contratados de ambos sexos que viene   hacer el 35   % de la población. 
 
Los grupos no fueron escogidos por azar, porque la población se tomó 
por institución y esa es la cantidad total de docentes que laboran en cada 
una de ellas y en ambas instituciones. La aplicación de la de cotejo se 




2.4. Técnica e instrumentos de recolección de datos 
2.4.1. Técnicas de recolección de datos 
 
Para la recolección de datos de campo hemos utilizado el cuestionario, es 
una herramienta de investigación, de preguntas y respuestas, para 
obtener información, de resumen, y análisis de texto, utilizando fichaje 
bibliográfico y la exploración virtual. 
2.4.2. Instrumentos de recolección de datos 
Para la recolección de datos hemos utilizado como instrumentos de la 
observación, lista de cotejo.  Así mismo, el cuestionario como instrumento 
de la técnica preguntas y respuestas. Y fichas como instrumento de la 
técnica de resumen y análisis de texto   
2.4.3. Validación y confiabilidad de instrumentos 
2.4.3.1. La validez del instrumento 
Para Hernández y otros (2010), la validez de un instrumento se 
refiere al grado en el que un instrumento realmente mide las 
variables que pretende medir (pág. 210), esta validez lo realizo el 
docente del taller de tesis, donde se reconoce su trayectoria 
profesional en cursos de investigación en algunas universidades 
en posgrado. 
2.4.3.2. Confiabilidad de instrumentos 
Se organizó al grupo muestral en 02 grupos, zona urbana y a 
zona rural; en una sola oportunidad se aplicó el cuestionario, en 
diferentes lugares y horas dentro de la institución educativa con el 
fin de dar más libertad de contestar el cuestionario para describir 
las actitudes, valores, creencias, motivadores, anhelos, formas de 
conducta, formas de interacción social en los docentes en ambas 
instituciones educativas a los docentes para hacer que los datos y 




VARIABLE KUDER RICHARSON 
                      
 
P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 TOTAL 
1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 0 0 1 0 0 1 0 0 1 0 1 12 
2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 20 
3 0 0 0 0 1 0 1 0 0 0 0 0 1 1 0 1 1 1 0 1 8 
4 0 1 1 0 1 0 1 0 1 1 1 1 1 1 0 0 1 1 1 1 14 
5 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 17 
6 0 0 1 0 1 0 1 1 1 1 1 1 1 0 1 0 1 0 1 0 12 
7 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 0 1 18 
8 0 0 0 0 1 0 1 0 1 0 1 0 1 1 0 1 0 1 0 1 9 
9 1 0 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1  1 1 1 18 
TRC 5 5 6 4 9 5 8 5 8 6 7 7 8 6 5 6 7 8 5 8 
 
P 0.17 0.2 0.2 0.1 0.3 0.2 0.3 0.2 0.3 0.2 0.2 0.2 0.3 0.2 0.2 0.2 0.2 0.3 0.2 0.3 
 
Q 0.83 0.8 0.8 0.9 0.7 0.8 0.7 0.8 0.7 0.8 0.8 0.8 0.7 0.8 0.8 0.8 0.8 0.7 0.8 0.7 
 
P*Q 0.14 0.1 0.2 0.1 0.2 0.1 0.2 0.1 0.2 0.2 0.2 0.2 0.2 0.2 0.1 0.2 0.2 0.2 0.1 0.2 
 S 
P*Q 3.31 
                    
VT 18.19 
                    K-
R20 0.86 
                    Tabla N° 1: Variable Kuder Richarson 
2.5. Método de análisis de datos 
Utilizamos la estadística comparativa porque pretendemos establecer diferencias 
de las características de los climas institucionales entre los docentes de 
realidades diferentes. 
2.6. Aspectos éticos. 
Los datos obtenidos en la lista de cotejo son fidedignos porque se observó en 
forma directa a los docentes en grupos minoritarios, en tres y dos grupos 
respectivamente en cada institución educativa, un poco complejo, pero no difícil. 
Una vez obtenido los datos en la lista de cotejo, se tabulo en la ficha de 
observación, esto por cinco veces, para obtener los datos promedios. 
Los instrumentos fueron adaptados por las investigadoras. 


















Tomando como referencia las fichas de observación directa sobre el clima 
institucional de las Instituciones Educativas “Raúl Porras Barrenechea” zona 
urbana y “Manuel Scorza” zona rural- Huancavelica. Se describe los cuadros 
estadísticos para interpretar los resultados obtenidos en las dimensiones de 
nuestra investigación. 
 
Los datos recolectados a través del instrumento (ficha de observación directa) 
fueron procesados y tabulados mediante la comparación de los ítems de las 
dimensiones, tanto en la zona urbana y zona rural. 
 
Después se procesó y tabuló mediante la comparación de los ítems de las 
dimensiones independientemente, tanto en la zona urbana y zona rural, los cuales 



































TOTAL   
SI 11 64.7% 3 33.3% 
14 
NO 6 35.3% 6 66.7% 
12 
TOTAL 17 100.0% 9 100.0% 
26 
Tabla N° 2: Relaciones Interpersonales 
 
COMPARACIÓN DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS EN LA DIMENSION Nº 




Grafico N° 1: Comparación de Resultados en Relaciones Interpersonales 
 
Descripción:  
En la gráfica se puede apreciar que existe un mayor número de docentes 
provenientes de la zona urbana (Institución Educativa Raúl Porras Barrenechea), 
que señalan que si existe una buena relación interpersonal a diferencia de los 
docentes que provienen de la zona rural (Institución Educativa Manuel Scorza), 
que manifiestan que no existe una buena relación interpersonal. 
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SI 11 64.7% 3 33.3% 
 
14 
NO 6 35.3% 6 66.7% 
 
12 
TOTAL 17 100.0% 9 100.0% 
 
26 
Tabla N° 3: Comunicación  
 
COMPARACIÓN DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS EN LA DIMENSION 





Grafico N° 2: Comparación de Resultados en Comunicación 
 
Descripción: 
En la gráfica se puede apreciar que el 64.7% de los docentes que provienen de 
la zona urbana (Institución Educativa Raúl Porra Barrenechea) opinan que existe 
una buena comunicación entre los docentes y mientras que solo el 33.3% de los 
docentes que provienen de la zona rural, afirman que si existe una buena 































SI 10 58.8% 4 44.4% 
                  
14 
NO 7 41.2% 5 55.6% 
 
12 
TOTAL 17 100.0% 9 100.0% 
 
26 
Tabla N° 4: Armonía 
 




Grafico N° 3: Comparación de Resultados en Armonía 
 
Descripción:  
De la gráfica podemos apreciar que el 41.2% que provienen de la zona urbana 
(Institución Educativa Raúl Porras Barrenechea) mencionan que existe una 
buena armonía y mientras que el 55.6% que provienen de la Zona Rural 
(Institución Educativa Manuel Scorza) señalan que tienen una buena armonía 
entre sus docentes. 
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RESULTADOS GENERALES OBTENIDOS EN LA FICHA DE OBSERVACIÓN 
PARA COMPARAR EL CLIMA INSTITUCIONAL DE LAS INSTITUCIONES 
EDUCATIVAS EN LA ZONA RURAL Y URBANA. 
 
Tabla N° 5: Comparación de Dimensiones según Zona de Trabajo 
 
 
RESULTADOS GENERALES OBTENIDOS EN LA FICHA DE OBSERVACIÓN 
PARA COMPARAR EL CLIMA INSTITUCIONAL DE LAS INSTITUCIONES 
EDUCATIVAS EN LA ZONA RURAL Y URBANA. 
 
 
Grafico N° 4: Comparación de Dimensiones según zona de Trabajo 
 
Descripción: 
De la gráfica podemos apreciar que en las tres dimensiones para los docentes 



























SI 11 64.7% 3 33.3% 14 
NO 6 35.3% 6 66.7% 12 
COMUNICACIÓN 
SI 11 64.7% 3 33.3% 14 
NO 6 35.3% 6 66.7% 12 
ARMONIA 
SI 10 58.8% 4 44.4% 14 
NO 7 41.2% 5 55.6% 12 
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Barrenechea) existe un buen clima institucional y mientras que para los que 
provienen de la Zona Rural (Institución Educativa Manuel Scorza) señalan en las 
tres dimensiones que no tienen un buen clima institucional entre sus docentes.  
 



























SI 11 64.7% 3 33.3% 
14 
NO 6 35.3% 6 66.7% 
12 
TOTAL 17 100.0% 9 100.0% 
26 
Tabla N° 6: Combinación de Dimensiones 
 








En la gráfica se puede apreciar que el 64.7% de los docentes que provienen de 
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la zona urbana (Institución Educativa Raúl Porra Barrenechea) existe un buen 
clima institucional, mientras que solo el 33.3% de los docentes que provienen de 
la zona rural (Institución Educativa Manuel Scorza), afirman que si existe un 
buen clima institucional entre ellos. 
 
Contrastación de hipótesis: 
Para Realizar la prueba de la significancia estadística de la hipótesis, se 
procederá a seguir el esquema que consta de cinco pasos.  Específicamente la 
Prueba de Independencia Ajuste Chi Cuadrado, la misma que está en 
concordancia con el diseño de la investigación. 
 
Hipótesis General: 
a) Sistema de hipótesis: 
Hipótesis Nula (H0):  
No existe diferencia significativa entre el Clima institucional de las 
instituciones educativas "Raúl Porras Barrenechea" -Zona urbana y  "Manuel 
Scorza" -Zona rural del Distrito de Pazos, Provincia de Tayacaja - Región 
Huancavelica. 
 
Hipótesis Alterna (H1):  
Existe diferencia significativa entre el Clima institucional de las instituciones 
educativas "Raúl Porras Barrenechea"-Zona Urbana y "Manuel Scorza"-
Zona Rural del Distrito de Pazos, Provincia de Tayacaja - Región 
Huancavelica. 
 
b) Nivel de significancia 
Representa el error de tipo I, es decir la probabilidad de rechazar la hipótesis 
nula cuando en realidad es verdadera. 




c) Estadística de prueba 
La variable aleatoria “X” se distribuye según la variable aleatoria “Chi 

















d) Cálculo del estadístico 
Luego de aplicar la fórmula en los datos de diferencia significativa entre el 
clima institucional de la institución educativa "Raúl Porras Barrenechea" -
Zona Urbana y la institución educativa. "Manuel Scorza" -Zona rural del 
Distrito de Pazos, Provincia de Tayacaja - Región Huancavelica, se han 
obtenido el valor calculado “Vc” de la prueba Chi Cuadrado: 
Estadísticos de contraste 
 Clima institucional de la LE. "Raúl 
Porras Barrenechea" (Zona 
Urbana) y la LE. "Manuel Scorza" 
(Zona Rural) del Distrito de Pazos, 




Sig. asintót. 0,500 
a. 2 casillas (50,0%) tienen frecuencias esperadas menores 
que 5. La frecuencia de casilla esperada mínima es 4.2. 
















DIAGRAMA DE LA DISTRIBUCIÓN CHI CUADRADO PARA LA 








 Fuente: SPSS Vs. 22.  
Grafico N° 6: Diagrama Chi Cuadrado Hipótesis General 
Asimismo, el Valor Tabulado (Vt) de la Chi Cuadrada para 1 grado de 
libertad es de Vt=3.84 
e) Toma de decisión estadística: 
Puesto que x2 c < x2 t (2.33 < 3.84) decimos que se ha encontrado evidencia 
para aceptar la hipótesis nula; es decir el valor calculado se ubica en la 
región de aceptación de la Hipótesis Nula (RA/Ho).        
Asimismo, podemos mostrar para la prueba la probabilidad asociada al 
estudio: 
05,0500,0. Sig  
Puesto que esta probabilidad es mayor que 5% (0,05) se confirma en 
aceptar la hipótesis nula y rechazar la alterna. Concluimos que: No existe 
diferencia significativa entre el Clima institucional de la LE. "Raúl Porras 
Barrenechea" (Zona Urbana) y la LE. "Manuel Scorza" (Zona Rural) del 




















Hipótesis Especifica N° 1: 
a) Sistema de hipótesis: 
Hipótesis Nula (H0):  
No existe diferencia de las relaciones interpersonales entre los docentes de 
las instituciones educativas "Raúl Porras Barrenechea" -Zona urbana y 
"Manuel Scorza"-Zona rural del Distrito de Pazos, Provincia de Tayacaja - 
Región Huancavelica. 
 
Hipótesis Alterna (H1):  
Existe diferencia de las relaciones interpersonales entre los docentes de las 
instituciones educativas "Raúl Porras Barrenechea" -Zona urbana y "Manuel 
Scorza"-Zona rural del Distrito de Pazos, Provincia de Tayacaja - Región 
Huancavelica. 
b) Nivel de significancia 
Representa el error de tipo I, es decir la probabilidad de rechazar la hipótesis 
nula cuando en realidad es verdadera. 
%505,0   
c) Estadística de prueba 
La variable aleatoria “X” se distribuye según la variable aleatoria “Chi 


















d) Cálculo del estadístico 
Luego de aplicar la fórmula en los datos de diferencia significativa entre las 
relaciones interpersonales de la institución educativa "Raúl Porras 
Barrenechea"-Zona urbana y la institución educativa "Manuel Scorza" -Zona 
rural del Distrito de Pazos, Provincia de Tayacaja - Región Huancavelica, se 
han obtenido el valor calculado “Vc” de la prueba Chi Cuadrado: 
68 
 
Estadísticos de contraste 
 Relaciones interpersonales de la LE. 
"Raúl Porras Barrenechea" (Zona 
Urbana) y la LE. "Manuel Scorza" 
(Zona Rural) del Distrito de Pazos, 




Sig. asintót. ,500 













DIAGRAMA DE LA DISTRIBUCIÓN CHI CUADRADO PARA LA 
PRUEBA DE LA SIGNIFICANCIA ESTADÍSTICA DE LA HIPÓTESIS 








Grafico N° 7: Diagrama Chi Cuadrado Hipótesis Especifica 1 
 Fuente: SPSS Vs. 22. 
Asimismo, el Valor Tabulado (Vt) de la Chi Cuadrada para 1 grado de 


















e) Toma de decisión estadística: 
Puesto que x2 c < x2 t (2.33 < 3.84) decimos que se ha encontrado evidencia 
para aceptar la hipótesis nula; es decir el valor calculado se ubica en la 
región de aceptación de la Hipótesis Nula (RA/Ho).        
Asimismo, podemos mostrar para la prueba la probabilidad asociada al 
estudio: 
05,0500,0. Sig  
Puesto que esta probabilidad es mayor que 5% (0,05) se confirma en 
aceptar la hipótesis nula y rechazar la alterna. Concluimos que: No existe 
diferencia de las relaciones interpersonales entre los docentes de la 
institución educativa "Raúl Porras Barrenechea"-Zona urbana y la institución 
educativa "Manuel Scorza"-Zona rural del Distrito de Pazos, Provincia de 
Tayacaja - Región Huancavelica. 
Hipótesis Especifica N° 2: 
a) Sistema de hipótesis: 
Hipótesis Nula (H0):  
No existe diferencia de la comunicación entre los docentes de la institución 
educativa "Raúl Porras Barrenechea"-Zona urbana y la institución educativa 
"Manuel Scorza"-Zona rural del Distrito de Pazos, Provincia de Tayacaja - 
Región Huancavelica. 
Hipótesis Alterna (H1):  
Existe diferencia de la comunicación entre los docentes de la institución 
educativa "Raúl Porras Barrenechea"-Zona urbana y la institución educativa 






b) Nivel de significancia 
Representa el error de tipo I, es decir la probabilidad de rechazar la hipótesis 
nula cuando en realidad es verdadera. 
%505,0   
c) Estadística de prueba 
La variable aleatoria “X” se distribuye según la variable aleatoria “Chi 

















d) Cálculo del estadístico 
Luego de aplicar la fórmula en los datos de diferencia significativa de la 
comunicación entre los docentes de la institución educativa "Raúl Porras 
Barrenechea" -Zona urbana y la institución educativa. "Manuel Scorza" -
Zona rural del Distrito de Pazos, Provincia de Tayacaja - Región 
Huancavelica, se han obtenido el valor calculado “Vc” de la prueba Chi 
Cuadrado: 
Estadísticos de contraste 
 Comunicación entre los docentes de 
la LE. "Raúl Porras Barrenechea" 
(Zona Urbana) y la LE. "Manuel 
Scorza" (Zona Rural) del Distrito de 




Sig. asintót. ,500 
















DIAGRAMA DE LA DISTRIBUCIÓN CHI CUADRADO PARA LA 
PRUEBA DE LA SIGNIFICANCIA ESTADÍSTICA DE LA HIPÓTESIS 








Grafico N° 8: Diagrama Chi Cuadrado Hipótesis Específica 2 
Fuente: SPSS Vs. 22. 
Asimismo, el Valor Tabulado (Vt) de la Chi Cuadrada para 1 grado de 
libertad es de Vt=3.84 
e) Toma de decisión estadística: 
Puesto que x2 c < x2 t (2.33<3.84) decimos que se ha encontrado 
evidencia para aceptar la hipótesis nula; es decir el valor calculado se ubica 
en la región de aceptación de la Hipótesis Nula (RA/Ho).        
Asimismo, podemos mostrar para la prueba la probabilidad asociada al 
estudio: 
05,0500,0. Sig  
Puesto que esta probabilidad es mayor que 5% (0,05) se confirma en 
aceptar la hipótesis nula y rechazar la alterna. Concluimos que: No existe 
diferencia de la comunicación entre los docentes de la institución educativa 
"Raúl Porras Barrenechea" -Zona urbana) y la institución educativa "Manuel 



















Hipótesis Especifica N° 3: 
a) Sistema de hipótesis: 
Hipótesis Nula (H0):  
No existe diferencia de armonía entre los docentes de la institución 
educativa "Raúl Porras Barrenechea" -Zona urbana y la institución educativa 
"Manuel Scorza" -Zona rural del Distrito de Pazos, Provincia de Tayacaja - 
Región Huancavelica.  
 
Hipótesis Alterna (H1):  
Existe diferencia de armonía entre los docentes de la institución educativa 
"Raúl Porras Barrenechea" -Zona urbana y la institución educativa "Manuel 
Scorza" -Zona rural del Distrito de Pazos, Provincia de Tayacaja - Región 
Huancavelica.  
 
b) Nivel de significancia 
Representa el error de tipo I, es decir la probabilidad de rechazar la hipótesis 
nula cuando en realidad es verdadera. 
%505,0   
c) Estadística de prueba 
La variable aleatoria “X” se distribuye según la variable aleatoria “Chi 

















d) Cálculo del estadístico 
Luego de aplicar la fórmula en los datos de diferencia significativa de la 
armonía entre los docentes de la institución educativa "Raúl Porras 
Barrenechea"-Zona urbana y la institución educativa "Manuel Scorza" -Zona 
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rural del Distrito de Pazos, Provincia de Tayacaja - Región Huancavelica, se 
han obtenido el valor calculado “Vc” de la prueba Chi Cuadrado: 
Estadísticos de contraste 
 Armonía entre los docentes de la LE. 
"Raúl Porras Barrenechea" (Zona 
Urbana) y la LE. "Manuel Scorza" (Zona 
Rural) del Distrito de Pazos, Provincia 
de Tayacaja - Región Huancavelica 
Chi-cuadrado 0.49a 
Gl 1 
Sig. asintót. ,500 














        DIAGRAMA DE LA DISTRIBUCIÓN CHI CUADRADO PARA LA 
PRUEBA DE LA SIGNIFICANCIA ESTADÍSTICA DE LA HIPÓTESIS  








Grafico N° 9: Diagrama Chi Cuadrado Hipótesis Específica 3 


















Asimismo, el Valor Tabulado (Vt) de la Chi Cuadrada para 1 grado de 
libertad es de Vt=3.84 
 
e) Toma de decisión estadística: 
Puesto que x2 c < x2 t (0.49<3.84) decimos que se ha encontrado evidencia 
para aceptar la hipótesis nula; es decir el valor calculado se ubica en la 
región de aceptación de la Hipótesis Nula (RA/Ho).        
Asimismo, podemos mostrar para la prueba la probabilidad asociada al 
estudio: 
05,0500,0. Sig  
Puesto que esta probabilidad es mayor que 5% (0,05) se confirma en 
aceptar la hipótesis nula y rechazar la alterna. Concluimos que: No existe 
diferencia de armonía entre los docentes de la institución educativa "Raúl 
Porras Barrenechea"-Zona urbana y la institución educativa "Manuel 


















La discusión que presentamos sobre el clima institucional en las Instituciones 
educativas “Raúl Porras Barrenechea” zona urbana y “Manuel Scorza”  zona rural- 
Huancavelica, contrasta el marco teórico en los resultados; donde los docentes de 
la zona urbana mantiene un clima institucional favorable por que mantienen 
buenas relaciones interpersonales entre ellos, con una comunicación fluida entre 
ellos y una convivencia armónicamente dentro y fuera de la institución lo cual se 
puede  constatar en las dimensiones de las relaciones interpersonales, 
comunicación asertiva y armonía. 
 
 
Efectivamente al comparar el clima institucional entre los docentes de la zona 
urbana y de la zona rural de acuerdo al análisis del cuadro estadístico demuestran 
que existe un buen clima institucional favorable, mientras que en la zona rural el 
clima institucional es desfavorable por la actitud de algunas de sus integrantes, 
pero la diferencia no es significativa y esto hace que se apruebe la hipótesis nula. 
 
 
Nuestra investigación coincide con el trabajo de Núñez, R. F. (2006) donde se 
arribó a la conclusión que el clima institucional es dependiente de la 
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satisfacción laboral que hay en los trabajadores porque se ve en tres formas de 
actitud de sus trabajadores; en un 40% hay identidad y compromiso con la 
mejora continua de su institución, el 27% muestra indiferencia y el 23 % 
muestra oposición, esto revela que se debe tomar conciencia y reflexionar, 
principalmente los directivos y trabajadores de base, para ejecutar 
renovaciones y elaborar un plan de mejora del clima institucional. 
  
Asimismo, se relaciona con la conclusión de Alvares Valverde, S. (2001) en que 
llega a la siguiente conclusión la cultura organizacional es como un campo 
magnético que une a todas las personas de la organización y todos los que en 
ella trabajan, lo que las personas hacen en sus actividades, sus valores, 
principios, rituales, ceremonias y a los mismos líderes de la organización. Si las 
personas se comprometen y son responsables con sus actividades laborales se 
debe a su cultura que permite que los climas organizacionales sean favorables. 
 
 
Nuestra variable clima institucional, también de alguna manera está sustentado 
por Pintado (2007), que expresa que el clima es el reflejo de las creencias, 
principios, las actitudes y los valores de los miembros que, debido a su 
naturaleza, se conviertan a su vez, en elementos del clima (p.187). Y Silva 
(2001) menciona que el clima institucional representa al ambiente que se aspira 
en una institución y acata las peculiaridades continuas, que se observan en una 
organización a partir de las vivencias cotidianas de cada uno de sus miembros. 
Es más, podemos deducir que el clima institucional dentro del sistema educativo 
es un indicador de calidad, pertinente y necesaria para ser evaluado en el 
sistema organizacional donde las personas se relacionan e interactúan entre sí. 
Establecer las características que identifican el buen clima agradable y positivo 
es fundamental para que permita desarrollar los propósitos de forma estratégica, 
es muy importante conceptuar también lo que se entiende por convivencia.  
 
Con referencia a las relaciones interpersonales los docentes de la zona urbana, 
como reflejan en los cuadros estadísticos (N° 2) son corteses, respetan, practican 
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la tolerancia, participan en los grupos de interaprendizaje, hay compañerismo, son 
puntuales y responsables en las tareas asignadas por el bien de la institución 
mientras que en la zona rural es lo contrario, pero no hay diferencia significativa 
Esta dimensión se relaciona en un porcentaje mínimo con la conclusión del 
trabajo de Asencio, A (2007), que llegó a la conclusión es que si hay una 
relación sumamente significativa entre las relaciones interpersonales y el 
desempeño docente, quiere decir que el desempeño de los docentes depende 
del clima institucional, pues se ha encontrado que ambas variables están 
significativamente relacionadas, pues depende de qué relación hay entre 
personas y como esto refleja el desempeño docente en esta institución de 
educación superior, especificando que, en un ambiente discrepante con 
rompimiento de relaciones humanas, él personal se sentirá estropeado en sus 
metas y en su desempeño, existiendo en esta relación inversa una 
significatividad de nula o muy baja.  
 
Asimismo, está sustentado por la teoría de Montes sobre las relaciones 
interpersonales juegan un papel muy importante en una empresa. Para 
incrementar la productividad no basta la calidad de las relaciones 
interpersonales, ya que estas se contribuyen significativamente para bien o para 
mal.  
 
Con respecto a la dimensión de la comunicación asertiva los docentes de la zona 
urbana son mejor, de acuerdo a los cuadros estadísticos, por que toman iniciativa 
al dialogo, brindan alternativas de solución a los problemas que aquejan a los 
estudiantes, propicia los círculos de estudios entre estudiantes y docentes, 
siempre mantiene una actitud positiva mientras en la zona rural es lo contrario, 
pero no hay diferencia significativa. 
Tiene alguna relación con el trabajo de Silva (2011) el estudio concluye por las 
encuestas realizadas y por observación directa que los actores de esta 
institución, cada quien trabaja aisladamente y fuera del contexto real, con ello 
indica que no hay un clima institucional favorable, es más, que las relaciones 




Esta dimensión está respaldada en el artículo de prensa libre titulado Ética y 
comunicación sustenta que, por naturaleza, el hombre es un ser social de 
relación y comunicación. Por medio del dialogo, el ser humano establece 
nociones que se dan en la intercomunicación, proceso donde se encuentra la 
reciprocidad y donde todos tienen el compromiso a utilizar las normas de 
comunicación, y si no se respeta, ya sea por estar manipulado, ser falso, 
impuesto, o coaccionado es inmoral. No se logra los ideales del progreso de la 
crítica individual, del pluralismo, de la solidaridad, de la tolerancia y de la 
transformación liberal, si las personas que orientan la opinión pública no son 
razonables ni reflexivas, pero para algunos procede la reflexión crítica de una 
experiencia ardua en una población encaminada al favor inmediato, transversal a 
lo material, porque los comunicadores plantean un perfil ya realizado de algunas 
opiniones sobre acciones, y donde la política que se desarrolla tiende a ser de 
manipulación y de desinformación. 
 
Al constatar en la dimensión de la armonía los docentes de zona urbana, conviven 
armónicamente de acuerdo a los cuadros estadísticos, por que respetan las 
normas de convivencia establecida, trabajan con entusiasmo las tareas asignadas 
y participan en las actividades socio-culturales que organiza la institución 
educativa, casi en la misma medida que la zona rural, por ello no hay diferencia 
significativa. 
 
La dimensión de armonia se asemeja de alguna manera con el trabajo de 
Ayuque Paucar, J & Huamán Cahuana, M. (2016) este trabajo de investigación 
llego a la conclusión que el clima organizacional se relaciona  muy directamente 
con el desempeño laboral ya que los trabajadores administrativos de la 
Municipalidad Provincial de Huancavelica se relacionan estrechamente con el 
trabajo que realizan en el municipio, influyendo en la satisfacción, en la 
producción, en la forma de trabajo y en la relación que hay entre  compañeros, 
también, la dirección conformado por los gerentes que marcan lineamientos, 
políticas y estrategia para mejorar cada dia el clima organizacional, esto a la vez 
para mejorar el rendimiento laboral. La mayor cantidad de trabajadores afirman 
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que algunas veces existe la libertad de hacer sus trabajos y esto hace que 
mejore su desempeño en eficiencia y eficacia. 
 
Esta dimensión Armonía significa convivir en democracia y pacífica y a diferencia 
del conflicto, tiene contexto positivo, está llena de sentimientos afectivos, 
ilusiones y valores e involucra también normas de conducta como aprendizaje, 






































 Al comparar el Clima institucional de los docentes de las instituciones educativas 
“Raúl Porras Barnechea” zona urbana y “Manuel Scorza” zona rural, de acuerdo 
con el cuadro estadístico N°4, se concluye que existe un clima institucional 
favorable en la zona urbana con respecto a la zona rural, siendo los porcentajes 
62,7% y 37% respectivamente. Esta diferencia no es significativa tal y como lo 
comprueba la prueba estadística del chi cuadrada, la cual señala que no existe 
diferencia significativa entre el clima institucional de la zona urbana con la zona 
rural, aprobando la hipótesis nula. 
 Al comparar las relaciones interpersonales entre los docentes de las instituciones 
educativas “Raúl Porras Barnechea” zona urbana y “Manuel Scorza” zona rural, de 
acuerdo con el cuadro estadístico N°1, se concluye que las relaciones 
interpersonales en la zona urbana son más favorables con respecto a la zona 
rural, siendo los porcentajes 64,7% y 33,3% respectivamente. Esta diferencia no 
es significativa tal y como lo comprueba la prueba estadística del chi cuadrada, la 
cual señala que no existe diferencia significativa entre las relaciones personales 
de la zona urbana con la zona rural, aprobando la hipótesis nula. 
 Al comparar la comunicación de los docentes de las instituciones educativas “Raúl 
Porras Barnechea” zona urbana y “Manuel Scorza” zona rural, de acuerdo con el 
cuadro estadístico N°2, se concluye que existe una comunicación más favorable 
en la zona urbana con respecto a la zona rural, siendo los porcentajes 64,7% y 
33,3% respectivamente. Esta diferencia no es significativa tal y como lo 
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comprueba la prueba estadística del chi cuadrada, la cual señala que no existe 
diferencia significativa entre la comunicación de la zona urbana con la zona rural, 
aprobando la hipótesis nula. 
 Al comparar la armonia de los docentes de las instituciones educativas “Raúl 
Porras Barnechea” zona urbana y “Manuel Scorza” zona rural, de acuerdo con el 
cuadro estadístico N°3, se concluye que existe una armonia más favorable en la 
zona urbana con respecto a la zona rural, siendo los porcentajes 58,8% y 44,4% 
respectivamente. Esta diferencia no es significativa tal y como lo comprueba la 
prueba estadística del chi cuadrada, la cual señala que no existe diferencia 
significativa entre la armonia de la zona urbana con la zona rural, aprobando la 
hipótesis nula. 
 
Entonces, para lograr un clima favorable, sin importar la zona, es necesario un 
buen proceso organizacional y de gestión, igualmente de innovación y cambio, 
porque la institución educativa es un lugar en el que conviven todos los actores 
educativos y a partir del cual se activan las situaciones reales que caracterizan a 
cada institución. Pues el clima refleja la cultura de cada miembro, sus 
comportamientos, sus valores, sus actitudes, y sus creencias, debido a su 





























 Los resultados de nuestro trabajo de investigación deben ser tomados en 
consideración en otras instituciones educativas con similares realidades, para 
reflexionar y orientar para mejorar el clima institucional. 
 Es necesario sugerir a los agentes de la educación sobre la importancia de un 
buen clima institucional en las zonas rurales, por tener pocos docentes debería de 
ser el clima agradable y amónico. 
 Motivaciones de parte de las instancias superiores (DREJ, UGEL), sobre las 
buenas relaciones interpersonales en las instituciones educativas de las zonas 
rurales, para mejorar el clima institucional. 
 Impulsar la sensibilización a nivel de nuestras instituciones educativas para brindar 
un adecuado aprendizaje a los estudiantes, esto se demostrará con una adecuada 
comunicación asertiva para que los estudiantes mejoren sus actitudes. 
 Afianzar el cultivo de una adecuada armonía para mejorar la convivencia en 
grupos de esta manera mejorar el clima institucional en la zona rural. 
 Fomentar reuniones de interaprendizaje y círculos de estudios entre los docentes 
para mejorar el clima institucional en las zonas rurales. 
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Anexo 1. Matriz de la consistencia de la investigación 
“Clima institucional en la instituciones educativas “Raúl Porras Barrenechea”-zona urbana y ”Manuel Scorza”-zona 
rural del distrito de Pazos, Provincia Tayacaja- Región  Huancavelica. 
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL MARCO TEÓRICO HIPOTESIS GENERAL VARIABLE METODOLOGÍA 
  ¿Cómo es el Clima Institucional 
en las instituciones educativas 
“Raúl Porras Barrenechea”- zona 
urbana y “Manuel Scorza” -zona 
rural, del distrito de Pazos, 
Provincia de Tayacaja- Región 
Huancavelica? 
 PROBLEMAS ESPECÍFICOS 
¿Como son las relaciones 
interpersonales de las 
instituciones educativas “Raúl 
Porras Barrenechea”- zona 
urbana y “Manuel Scorza”- zona 
rural, del distrito de Pazos, 
Provincia de Tayacaja- Región 
Huancavelica? 
¿Cómo es la comunicación de las 
instituciones educativas “Raúl 
Porras Barrenechea”- zona 
urbana y “Manuel Scorza”- zona 
rural del distrito de Pazos, 
Provincia de Tayacaja- Región 
Huancavelica? 
¿Como es la armonía de las 
instituciones educativas “Raúl 
Porras Barrenechea”- zona 
urbana y “Manuel Scorza”- zona 
rural, del distrito de Pazos, 
Comparar el Clima institucional 
de las instituciones educativas 
"Raúl Porras Barrenechea"-
Zona Urbana y "Manuel Scorza" 
-Zona Rural del distrito de 




Comparar las relaciones 
interpersonales entre los 
docentes de las instituciones 
educativas "Raúl Porras 
Barrenechea"-Zona Urbana y 
“Manuel Scorza" -Zona Rural del 
distrito de Pazos, Provincia de 
Tayacaja - Región 
Huancavelica. 
Comparar la comunicación entre 
los docentes de las instituciones 
educativas "Raúl Porras 
Barrenechea"-Zona Urbana y  
"Manuel Scorza"-Zona Rural del 
distrito de Pazos, Provincia de 
Tayacaja - Región 
Alvarado (2003) sostiene que 
clima “es una percepción que 
se tiene de la organización y 
del medio ambiente laboral y 
consiste en el grado favorable 
o desfavorable del entorno 
laboral para las personas que 
integran la organización” 
(p.95)   
 
“Las relaciones 
interpersonales juegan un 
papel muy importante en una 
empresa. Para incrementar la 
productividad no basta la 
calidad de las relaciones 
interpersonales, ya que estas 
se contribuyen 
significativamente para bien o 
para mal”. Montes, G (2016) 
 
La comunicación según 
Chiavenato, (2009) se refiere 
a las personas que viven 
socialmente y no son 
autosuficientes, éstas se 
vinculan continuamente con 
los demás y con su medio 
ambiente por medio de la 
comunicación. La 
Existe diferencia significativa 
entre el Clima institucional en las 
instituciones educativas "Raúl 
Porras Barrenechea"- Zona 
urbana) y "Manuel Scorza" -Zona 
Rural del distrito de Pazos, 
Provincia de Tayacaja - Región 
Huancavelica.  
 Hipótesis específicas: 
-Existe diferencia significativa de 
las relaciones interpersonales 
entre los docentes de las 
instituciones educativas "Raúl 
Porras Barrenechea"-Zona 
Urbana y “Manuel Scorza" -Zona 
Rural del distrito de Pazos, 
Provincia de Tayacaja - Región 
Huancavelica. 
  
-Existe diferencia significativa de 
la comunicación entre los 
docentes de las instituciones 





















Método general: Científico 
 
Métodos específicos:  
 
Descriptivo y estadístico 
 
Diseño: 
 Descriptivo Comparativo 
 M1O1………… M2O2 
Dónde:  
M: son los docentes 




conformado por 26 
docentes de la institución 
educativa “Raúl Porras 
Barrenechea”-zona urbana 










Comparar la armonía entre los 
docentes de las instituciones 
educativas "Raúl Porras 
Barrenechea"-Zona Urbana y  
"Manuel Scorza"-(Zona Rural del 
distrito de Pazos, Provincia de 
Tayacaja - Región 
Huancavelica. 
 
comunicación se puntualiza 
como la trasmisión de 
información o de significado 
de una o varias personas a 
otra u otras. De otra manera, 
es el proceso por el cual se 
transfiere información y 
significados de uno o varios 
emisores a otro receptor. Al 
igual que, es la forma de 
relacionarse con otros 
individuos o por medio de 
hechos, valores, ideas, y el 
transcurso que apega a las 
personas para compartir 
sentimientos y conocimientos, 
y que realiza transacciones 
entre las mismas 
 
Gentos, S (1994) lo define 
como” Un clima asentado en 
armonia con mutuo respeto y 
cortesía en el trato entre los 
actores educativos dará la 
facilidad de un ajuste y 
desarrollará una ayuda 
extraordinaria y eficaz para que 
la institución llegue a ser mejor 
y de calidad.  
El respeto y la tolerancia que 
debe existir entre unos y otros 
es clave para que el hombre 
pueda convivir con armonía, sin 
estos es muy difícil lograrlo.  
 
Barrenechea"-Zona Urbana y  
"Manuel Scorza"- Zona Rural del 
distrito de Pazos, Provincia de 
Tayacaja - Región Huancavelica.  
 
-Existe diferencia significativa de 
armonía entre los docentes de 
las instituciones educativas "Raúl 
Porras Barrenechea"- Zona 
Urbana y  "Manuel Scorza"-Zona 
Rural del distrito de Pazos, 




Muestra censal: como la 
población es pequeña se 







Anexo 2: Matriz de operacionalización de Variables 
             Variable 01 
Definición 
 Conceptual 
       Definición  
   Operacional 
           Dimensión                                  Indicadores 
              Escala de 
             medición 
Clima 
institucional 
Seg   Según Martin (2000) Indica que: 
El clima institucional o ambiente de 
trabajo en las organizaciones constituye 
uno de los factores determinantes y 
facilitadores de los procesos 
organizativos y de gestión, además de 
los de innovación y cambio. Este es, el 
espacio en el que confluyen los 
miembros de una institución educativa y 
a partir del cual se dinamizan las 
condiciones ambientales que 
caracterizan a cada escuela” (p.103).  
Se refiere a una percepción común o 
una reacción común de individuos 
ante una situación, por eso puede 
haber clima de satisfacción, de 
resistencia y de participación. Estos 
factores organizacionales y las 
motivaciones traducen 
comportamientos que tienen 




















No ….. 0 
Comunicación  
-Iniciativa de conversación 
-Escucha atenta. 




-Respeto a normas de 
convivencia. 
-Coordina con los demás. 
- Actitud positivo en el trabajo. 
-Respeta necesidades de los 
demás. 









MATRIZ DEL INSTRUMENTO PARALA RECOLECCION DE DATOS 
“Clima institucional en las instituciones educativas “Raúl Porras Barrenechea”-zona urbana y” Manuel Scorza”-zona rural del distrito 





INDICADORES PESO Nº DE 
ITEMS 












































 1.Demuestra cordialidad con los de su entorno  
 
35% 









Si = 1 
 
 
No = 0 
2.  Respeta las diferencias de los demás. 1 2-Respeta formas de ser de las personas de su entorno laboral 
3. Expone sus opiniones acertadamente. 1 3-Respeta las ideas de las personas de su entorno laboral 
4. Controla sus emociones e impulsos. 1 4-Practica la tolerancia con las personas de su entorno laboral 
5. Se relaciona con los de su entorno 1 5-Participa en grupos de interaprendizajes de su institución. 
6. Coordina sus intereses y los de los demás. 1 6-Hay compañerismo en tu entorno laboral. 
7.Contrbuye en la solución de conflictos 1 7-Asiste a las personas de su entorno laboral en momentos difíciles. 












9- Intercambia constantemente ideas entre docentes.  
35% 
1 9-Toma iniciativa para las conversaciones con las personas de su  
    entorno laboral. 
10-Mantiene amistad con las personas de su entorno 1 10-Dialoga amigablemente con las personas de su entorno 
11- Atiende atentamente las conversaciones de los demás 1 11-Escucha atentamente a sus compañeros de su centro de labor 
12. Muestra interés en informarse antes de discutir. 1 12-Expresa sus ideas y experiencias en forma clara y coherente 
13. Interpreta acertadamente las opiniones e loa demás. 1 13-Opina en forma asertiva y empática 
14-Valora la comunicación bidireccional. 1 14-Comparte sus ideas y experiencias innovadoras a los demás.  
15.Reconoce las diferencias culturales y lingüísticos  1 15-Aceptas las diversas formas de comunicación como parte de   







16. Resuelve situaciones conflictivas.  
30% 
1 16-Respeta las normas de convivencia. 
17. Respeta los acuerdos tomados.   1 17-Coordina con los demás antes de actuar. 
18. Acepta sus deberes y funciones. 1 18-Trabaja con entusiasmo y actitud positiva   
19.. Respeta la convivencia laboral 1 19-Usa las palabras mágicas de la convivencia: Por favor, gracias, 
perdón, disculpe y los saludos. 
20.Participa en las actividades socio-culturales. 1 20-Participa en las reuniones de actividades pedagógicas y sociales.  






















Anexo 4. Cuestionario para la encuesta 
Título: Estudio descriptivo del Clima institucional en las instituciones educativas 
“Raúl Porras Barrenechea” -zona urbana y “Manuel Escorza”-zona rural de Pazos, Tayacaja, 
Huancavelica. 
CUESTIONARIO  
Nombre ………………………………………………………………………………………………………………. I.E………………………………………………………………………. 
 
   Sexo: M                           F                                                                                                                                               Zona: ………………………………… 
 
INSTRUCCIONES: Estimado docente lee cada ítem detenidamente y selecciona una de las dos alternativas de acuerdo a lo que realizas; 
marcando con un aspa el  Sí  - No que corresponde a su criterio, no hay respuesta correcta o incorrecta   
 
DIMENSION 1 :    RELACIONES INTERPERSONALES ALTERNATIVAS 
ITEMS SI NO 
1-Saluda cordialmente a las personas de su entorno laboral   
2-Respeta formas de ser de las personas de su entorno laboral   
3-Respeta las ideas de las personas de su entorno laboral   
4-Practica la tolerancia con las personas de su entorno laboral   
5-Participa en grupos de interaprendizajes de su institución.   
6-Hay compañerismo en tu entorno laboral.   
7-Asiste a las personas de su entorno laboral en momentos difíciles.   
8-Es responsable con las tareas designadas.   
DIMENSION 2 :  COMUNICACIÒN ALTERNATIVAS 
ITEMS SI NO 
9-Toma iniciativa para las conversaciones con las personas de su  
    entorno laboral. 
  
10-Dialoga amigablemente con las personas de su entorno   
11-Escucha atentamente a sus compañeros de su centro de labor   
12-Expresa sus ideas y experiencias en forma clara y coherente   
13-Opina en forma asertiva y empática   
14-Comparte sus ideas y experiencias innovadoras a los demás.    
15-Aceptas las diversas formas de comunicación como parte de   
     Cultura y lingüística 
  
DIMENSION 3 : ARMONIA ALTERNATIVAS 
ITEMS SI NO 
16-Respeta las normas de convivencia.   
17-Coordina con los demás antes de actuar.   
18-Trabaja con entusiasmo y actitud positiva     
19-Usa las palabras mágicas de la convivencia: Por favor, gracias, perdón, 
disculpe y los saludos. 
  






Anexo 5. Solicitud para la autorización 
SOLICITO: APLICACIÓN DE UN CUESTIONARIO 
                                                                                                SOBRE CLIMA INSTITUCIONAL. 
SEÑOR                 :DIRECTOR DE LA I.E. "RAUL PORRAS BARNECHEA"- PAZOS 
ASUNTO 
  : AUTORIZAR LA APLICACIÓN DE UN CUESTIONARIO, SOBRE CLIMA 
                    INSTITUCIONAL EN LOS DOCENTES DE LA INSTITUCIÓN   
                    EDUCATIVA "RAUL PORRAS BARRENECHEA" DE ANA MARIA   
                    MONTES CANCHURICRA Y ROSITA MARUJITA SUAZO BAZAN. 
REFERENCIA                    : TESIS DE MAESTRIA UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO 
 
Es grato dirigirme al despacho de su Digno cargo con la finalidad 
de extenderle mis cordiales saludos y al mismo tiempo solicitarle tenga a bien de AUTORIZAR la 
aplicación de un cuestionario, sobre Tesis de Maestría: "Clima institucional en los docentes de la 
LE." Raúl Porras Barrenechea" del distrito de Pazos, de la Provincia de Tayacaja, de la región 
Huancavelica. 
POR LO TANTO: 
Agradecemos con anticipación su solidaridad con la investigación. Acompaño al presente la 
respectiva ficha de observación. 
Atentamente. 
 























El que suscribe Héctor GUILLEN VALENCIA, Director de la I.E."RAUL PORRAS 
BARRENECHEA" del distrito de Pazos, Provincia de Tayacaja, Departamento 
de 
Huancavelica. Autoriza a la Bachiller Ana María Montes Canchuricra y 
Bachiller Rosita Marujita Suazo Bazán,   para que se aplique el cuestionario 
sobre "Clima Institucional”, a los docentes de la I.E. "Raúl Porras 
Barrenechea", el mismo que servirá para la sustentación de la tesis en la 
universidad Particular "Cesar Vallejo"  






























Anexo 6. Constancia de aplicación 
 
 
EL QUE SUSCRIBE, DIRECTOR DE LA INSTITUCION EDUCATIVA "RAUL PORRAS 
BARRENECHEA" 
DEL DISTRITO DE PAZOS, PROVINCIA DE TAYACAJA, DEPARTAMENTO DE 
HUANCAVELICA, COMPRENSION DE LA UGEL –TAYACAJA. 
EXPIDE LA PRESENTE: 
CONSTANCIA 
A la Bachiller Ana María MONTES CANCHURICRA y Bachiller Rosita 
Marujita SUAZO BAZÁN, estudiantes de la Escuela de Posgrado de 
la Universidad Cesar Vallejo; En la mención; Docencia y Gestión 
Educativa, quienes aplicaron un cuestionario de la tesis titulada  
“Clima Institucional en las Instituciones Educativas Raúl Porras  
Barrenechea-zona urbana y Manuel Scorza -zona rural de Pazos, 
Tayacaja, Huancavelica", con los docentes de la institución.  
Demostrando ética, responsabilidad e idoneidad durante la 
realización de su instrumento. 
Se expide la presente constancia a solicitud de las interesadas 
para los fines pertinentes. 













Anexo 7. Relación de docentes 
 
NOMINA DE PARTICIPANTES I.E."RAUL PORRAS BARRENECHEA" 
ZONA URBANA 
1. LUPACA LUPACA, Cesar 
2. CALLATA CALLATA, Longino 
3. REZA MARQUEZ, Robinson. 
4. VALDEZ RIOS, Federico Bruno 
5. VILCAHUAMAN GAMARRA, Wilton 
 6. QUILCA ZARCO, Zósimo Hernando 
7. MIRANDA RIOS, Cintia. 
8. VELAS QUEZ GODOY, Walter 
9. HUAMAN PEÑA, Nancy 
10. CHUQUILLANQUI S. Lizardo 
11. ORTIZ CCAMARENA, Humberto. 
12. ROJAS OLIVERA, Andrés 
13. APUMAYTA QUISPE, Eulogio. 
14. TUNQUE INGA, Lina 
 15.CCANTO QUISPE, Carmen. 
 16.HUAMAN CRISOSTOMO, Tulio 









SOLICITO: APLICACIÓN DE UN 
CUESTIONARIO SOBRE CLIMA             
INSTITUCIONAL. 
SEÑOR  DIRECTOR DE LA LE. "MANUEL SCORZA"- MULLACA- PAZOS 
ASUNTO 
: AUTORIZAR  LA APLICACIÓN DE UN CUESTIONARIO, SOBRE 
CLIMA INSTITUCIONAL EN LOS DOCENTES DE LA INSTITUCION 
EDUCATIVA “MANUEL SCORZA" DE ANA MARIA "MONTES 
CANCHURICRA Y ROSITA MARUJITA SUAZO BAZAN. 
REFERENCIA    :TESIS DE MAESTRIA UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO 
 
Es grato dirigirme al despacho de su Digno cargo con la 
finalidad de extenderle mis cordiales saludos y al mismo tiempo solicitarle tenga a bien de 
AUTORIZAR la aplicación de un CUESTIONARIO, Sobre la Tesis de Maestría: "Clima institucional 
en los docentes de la I.E." Manuel Scorza" del Anexo de Mullaca, distrito de Pazos, de la 
Provincia de Tayacaja, de la región Huancavelica. 
POR LO TANTO: 
Agradecemos con anticipación su solidaridad con la investigación. Acompaño al presente la 
respectiva lista de cotejo. 
Atentamente 
 






El que suscribe William CASTRO GÓNGORA. Director de la LE." Manuel 
Scorza" del Anexo de Mullaca, distrito de Pazos de la Provincia de Tayacaja, 
Departamento de Huancavelica. Autoriza a la Bachiller Ana María Montes 
Canchuricra y Bachiller Rosita Marujita Suazo Bazán, para que se aplique el 
cuestionario sobre "Clima Institucional", a los docentes de la I.E. "Manuel 
Scorza", el mismo que servirá para la sustentación de la tesis en la 
universidad Particular "Cesar Vallejo". 
















EL QUE SUSCRIBE, DIRECTOR DE LA INSTITUCION EDUCATIVA "RAUL PORRAS 
BERRENECHEA" DEL DISTRITO DE PAZOS, PROVINCIA DE TAYACAJA, DEPARTAMENTO DE 
HUANCAVELICA, COMPRENSION DE LA UGEL -TAVACAJA. 
EXPIDE LA PRESENTE: 
 
A la Bachiller Ana María MONTES CANCHURICRA y Bachiller 
Rosita Marujita SUAZO BAZÁN, estudiantes de la Escuela de 
Posgrado de la Universidad Cesar Vallejo; En la mención: 
Docencia y Gestión Educativa, quienes aplicaron el cuestionario 
de la tesis titulada “Clima Institucional en las Instituciones 
Educativas Raúl Porras Barrenechea -zona urbana y Manuel 
Scorza -zona rural de Pazos, Tayacaja, Huancavelica", con los 
docentes de la institución. Demostrando ética, responsabilidad e 
idoneidad durante la realización de su instrumento. 
Se expide la presente constancia a solicitud de las interesadas para 
los fines pertinentes. 











I.E. MANUEL SCORZA 
ZONA RURAL 
1 . RIMACHI ZACARIAS, José 
2. SEGURA ARROYO, Mery 
3. ORE ILLACONSA, Eleuterio 
4. MAMANI ZAPATA, Alberto 
5. MEDINA TORRES, Moisés 
6. CURASI ZUASNABAR, Pedro 
7. PAYTAN MAYHUA, Juan 
8. VILCATOMAFLORES, Félix 












NOMINA DE PARTICIPANTES 
INSTITUCIÓN EDUCATIVA “RAUL PORRAS BARNECHEA” 
ZONA URBANA 
1. LUPACA LUPACA, Cesar 
2. CALLATA CALLATA, Longino 
3. REZA MARQUEZ, Robinson. 
4. VALDEZ RIOS, Federico Bruno 
5. VILCAHUAMAN GAMARRA, Wilton 
6. QUILCA ZARCO, Zósimo Hernàndo 
7. MIRANDA RÌOS, Cintia. 
8. VELASQUEZ GODOY, Walter 
9. HUAMAN PEÑA, Nancy 
10.  CHUQUILLANQUI S. Lizardo 
11.  ORTIZ CCAMARENA, Humberto. 
12. ROJAS OLIVERA, Andrès 
13. APUMAYTA QUISPE, Eulogio. 
14. TUNQUE INGA, Lina 
15. CCANTO QUISPE, Carmen. 
16. HUAMAN CRISOSTOMO, Tulio 











INSTITUCIÓN EDUCATIVA MANUEL SCORZA 
ZONA RURAL 
1. RIMARI ZACARIAS, José 
2. SEGURA ARROYO, Mery 
3. ORE ILLACONSA, Eleuterio 
4. MAMANI ZAPATA, Alberto 
5. MEDINA TORRES, Moisés 
6. CURASI ZUASNABAR, Pedro 
7. PAYTAN MAYHUA, Juan 
8. VILCATOMAFLORES, Félix 





Anexo 8. Base de datos 
INSTITUCIÓN EDUCATIVA "RAÚL PORRAS BARNECHEA" (ZONA URBANA) 
Relaciones Interpersonales P.P Comunicación P.P Armonía P.P P.T 
N° 1 2 3 4 5 6 7 8 SI NO 9 10 11 12 13 14 15 SI NO 16 17 18 19 20 SI NO SI NO 
1 1 1 0 1 1 0 1 1 6 2 0 1 1 0 1 0 1 4 3 1 0 1 0 1 3 2 13 7 
2 1 1 0 1 1 0 1 1 6 2 0 1 1 0 1 0 1 4 3 1 0 1 0 1 3 2 13 7 
3 1 1 0 1 1 0 1 1 6 2 0 1 1 0 1 0 1 4 3 1 0 1 0 1 3 2 13 7 
4 1 1 0 1 1 0 1 1 6 2 0 1 1 0 1 0 1 4 3 1 0 1 0 1 3 2 13 7 
5 1 0 1 1 1 0 1 0 5 3 1 1 0 1 1 0 1 5 2 0 1 1 0 0 2 3 12 8 
6 1 0 1 1 1 0 1 0 5 3 1 1 0 1 1 0 1 5 2 0 1 1 0 1 3 2 13 7 
7 1 0 1 1 1 0 1 1 6 2 1 1 0 1 1 0 1 5 2 0 1 1 0 1 3 2 14 6 
8 1 0 1 1 0 1 1 0 5 3 1 1 0 1 1 1 1 6 1 0 1 1 0 1 3 2 14 6 
9 1 0 1 1 0 1 1 0 5 3 1 0 1 1 0 1 1 5 2 0 1 1 0 1 3 2 13 7 
10 1 0 1 0 1 1 1 0 5 3 1 0 1 1 0 1 1 5 2 0 1 0 1 1 3 2 13 7 
11 0 1 1 0 1 1 0 1 5 3 1 0 1 1 0 1 1 5 2 0 1 0 1 1 3 2 13 7 
12 0 1 1 0 1 1 0 1 5 3 1 0 1 1 0 1 1 5 2 0 1 0 1 0 2 3 12 8 
13 0 1 1 0 1 1 0 1 5 3 0 1 1 1 0 1 0 4 3 1 1 0 1 0 3 2 12 8 
14 0 1 1 0 1 1 0 1 5 3 0 1 1 1 0 1 0 4 3 1 1 0 1 0 3 2 12 8 
15 0 1 1 0 1 1 0 1 5 3 0 1 1 0 1 1 0 4 3 1 0 1 1 0 3 2 12 8 
16 0 1 0 1 1 1 0 1 5 3 0 1 1 0 1 1 0 4 3 1 0 1 1 0 3 2 12 8 





BASE DE DATOS 
I.E. RAUL PORRAS BARRENECHEA 
 
P_1 P_2 P_3 P_4 P_5 P_6 P_7 P_8 P_9 P_10 P_11 P_12 P_13 P_14 P_15 P_16 P_17 P_18 P_19 P_20 
1 1 1 0 1 1 0 1 1 0 1 1 1 1 0 1 1 0 1 0 1 
2 1 1 0 1 1 0 1 1 0 1 1 0 1 0 1 1 0 1 0 1 
3 1 1 0 1 1 0 1 1 0 1 1 0 1 0 1 1 0 1 0 1 
4 1 1 0 1 1 0 1 1 0 1 1 0 1 0 1 1 0 1 0 1 
5 1 0 1 1 1 0 1 0 1 1 0 1 1 0 1 0 1 1 0 1 
6 1 0 1 1 1 0 1 0 1 1 0 1 1 0 1 0 1 1 0 1 
7 1 0 1 1 1 0 1 0 1 1 0 1 1 0 1 0 1 1 0 1 
8 1 0 1 1 0 1 1 0 1 1 0 1 0 1 1 0 1 1 0 1 
9 1 0 1 1 0 1 1 0 1 0 1 1 0 1 1 0 1 1 0 1 
10 1 0 1 0 1 1 1 0 1 0 1 1 0 1 1 0 1 0 1 1 
11 0 1 1 0 1 1 0 1 1 0 1 1 0 1 1 0 1 0 1 1 
12 0 1 1 0 1 1 0 1 1 0 1 1 0 1 1 0 1 0 1 0 
13 0 1 1 0 1 1 0 1 0 1 1 1 0 1 1 1 1 0 1 0 
14 0 1 1 0 1 1 0 1 0 1 1 1 0 1 0 1 1 0 1 0 
15 0 1 1 0 1 1 0 1 0 1 1 0 1 1 0 1 0 1 1 0 
16 0 1 0 1 1 1 0 1 0 1 1 0 1 1 0 1 0 1 1 0 






INSTITUCIÓN EDUCATIVA "MANUEL SCORZA" (ZONA RURAL) 
Relaciones Interpersonales P.P Comunicación P.P Armonía P.P P.T 
N° 1 2 3 4 5 6 7 8 SI NO 9 10 11 12 13 14 15 SI NO 16 17 18 19 20 SI NO SI NO 
1 0 1 0 0 1 0 0 1 3 5 0 0 0 1 0 0 1 2 5 0 0 1 0 1 2 3 7 13 
2 0 1 0 0 1 0 0 0 2 6 1 0 0 0 1 0 0 2 5 1 0 1 0 0 2 3 6 14 
3 0 0 1 0 1 1 0 0 3 5 1 0 0 0 0 1 0 2 5 1 0 0 1 0 2 3 7 13 
4 0 0 1 0 0 1 0 0 2 6 1 0 0 0 0 1 0 2 5 0 1 0 1 0 2 3 6 14 
5 0 1 0 0 1 0 0 1 3 5 0 0 1 0 0 0 1 2 5 0 0 1 0 1 2 3 7 13 
6 1 0 1 1 0 0 1 0 4 4 0 1 0 0 0 1 0 2 5 0 1 0 1 0 2 3 8 12 
7 1 0 0 1 0 0 1 0 3 5 0 1 0 0 0 1 0 2 5 0 1 0 0 1 2 3 7 13 
8 1 0 0 1 0 0 1 0 3 5 0 0 1 0 0 0 1 2 5 0 1 0 0 1 2 3 7 13 








  I.E. MANUEL SCORZA 
  P_1 P_2 P_3 P_4 P_5 P_6 P_7 P_8 P_9 P_10 P_11 P_12 P_13 P_14 P_15 P_16 P_17 P_18 P_19 P_20 
1 0 1 0 0 1 0 0 1 0 0 0 1 0 0 1 0 0 1 0 1 
2 0 1 0 0 1 0 0 1 0 0 0 1 0 0 0 1 0 1 0 0 
3 0 1 0 0 1 0 0 0 1 0 0 0 1 0 0 1 0 1 0 0 
4 0 0 1 0 1 1 0 0 1 0 0 0 0 1 0 1 0 0 1 0 
5 0 0 1 0 0 1 0 0 1 0 0 0 0 1 0 0 1 0 1 0 
6 0 1 0 0 1 0 0 1 0 0 1 0 0 0 1 0 0 1 0 1 
7 1 0 1 1 0 0 1 0 0 1 0 0 0 1 0 0 1 0 1 0 
8 1 0 0 1 0 0 1 0 0 1 0 0 0 1 0 0 1 0 0 1 







Anexo 9. Confiabilidad del instrumento 
CONFIABILIDAD KUDER DE RICHARDSON 20 
                  VARIABLE KUDER RICHARSON 
                      
 
P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 TOTAL 
1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 0 0 1 0 0 1 0 0 1 0 1 12 
2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 20 
3 0 0 0 0 1 0 1 0 0 0 0 0 1 1 0 1 1 1 0 1 8 
4 0 1 1 0 1 0 1 0 1 1 1 1 1 1 0 0 1 1 1 1 14 
5 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 17 
6 0 0 1 0 1 0 1 1 1 1 1 1 1 0 1 0 1 0 1 0 12 
7 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 0 1 18 
8 0 0 0 0 1 0 1 0 1 0 1 0 1 1 0 1 0 1 0 1 9 
9 1 0 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1  1 1 1 18 
TRC 5 5 6 4 9 5 8 5 8 6 7 7 8 6 5 6 7 8 5 8 
 P 0.17 0.2 0.2 0.1 0.3 0.2 0.3 0.2 0.3 0.2 0.2 0.2 0.3 0.2 0.2 0.2 0.2 0.3 0.2 0.3 
 Q 0.83 0.8 0.8 0.9 0.7 0.8 0.7 0.8 0.7 0.8 0.8 0.8 0.7 0.8 0.8 0.8 0.8 0.7 0.8 0.7 
 P*Q 0.14 0.1 0.2 0.1 0.2 0.1 0.2 0.1 0.2 0.2 0.2 0.2 0.2 0.2 0.1 0.2 0.2 0.2 0.1 0.2 
 S P*Q 3.31 
                    VT 18.19 
                    K-R20 0.86 
                     
 
 
La Prueba Piloto para realizar la confiabilidad del instrumento se utilizo la Kuder 
Richardson 20 (Dicotomicas); habiéndose obtenido un valor de 0.86, el cual nos 




Anexo 10.Testimonios Fotográficos 
ZONA URBANA 
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ZONA RURAL 
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